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ĠĢgören güçlendirme; iĢgörenlere kendi yetki ve sorumluluk alanı içerisinde inisiyatif 

kullanma imkanı sunarak, etkinliklerini ve verimliliklerini arttırmayı ve bu yolla örgütsel 

hedeflerin gerçekleĢtirilmesine katkı sağlamayı amaçlamaktadır. ĠĢgören güçlendirme 

uygulamalarının olumlu sonuçları iĢgörenlerin hem örgütsel bağlılıklarının hem örgütsel 

özdeĢleĢme düzeylerinin artmasını da sağlamaktadır. Bu durum psikolojik güçlendirme ile 

örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkinin ayrıntılı olarak incelenmesini önemli hale 

getirmektedir. 

Bu kapsamda araĢtırmanın amacı, turizm sektörünün içinde yer alan otel iĢletmeleri 

iĢgörenlerinin psikolojik güçlendirme algılarının ortaya konularak, bu algıların örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyleri üzerindeki etkisini belirlemektir. AraĢtırmada, veri toplama yöntemi 

olarak anket tekniğinden faydalanılmıĢtır. Anketin birinci bölümünde beĢ yıldızlı otel 

iĢletmesi iĢgörenlerinin bazı demografik ve bireysel özelliklerine, ikinci bölümünde, 

iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarına, üçüncü bölümünde ise örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerini belirlemeye yönelik ölçeklere yer verilmiĢtir. Anket uygulaması Ġstanbul’da, 

Afyonkarahisar’da ve Aydın’ın KuĢadası ilçesindeki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerindeki 736 

iĢgören üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmaya katılanların psikolojik güçlendirme 

algılarının yaĢ, eğitim seviyesi, sektörde çalıĢma süresi ve gelir düzeylerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. Ayrıca, iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri cinsiyet, yaĢ, 

çalıĢılan departman, iĢletmede çalıĢma süresi ve gelir düzeylerine göre farklılık 

göstermektedir. 

AraĢtırma sonucunda psikolojik güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki 

iliĢkinin tespitine yönelik gerçekleĢtirilen korelasyon analizi sonuçlarına göre iki değiĢken 

arasında pozitif yönlü orta düzeyde(r= 0,525) bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢmeyi psikolojik güçlendirmenin, orta 

düzeyde (r=0,640) etkilediği, öte taraftan psikolojik güçlendirmenin anlam (r=0,325) ve etki 

(r=0,213) boyutlarının, bu etkide psikolojik güçlendirmenin diğer boyutlarına oranla daha 

fazla rol oynadığı tespit edilmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: ĠĢgören Güçlendirme, Psikolojik Güçlendirme, Örgütsel           

ÖzdeĢleĢme, Otel ĠĢletmeleri ĠĢgörenleri. 
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ABSTRACT 
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ON ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION: A RESEARCH IN HOTEL 
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Advisor: Asst. Prof. Dr. Ahmet BAYTOK 

Personnel empowerment – aims to raise their efficiency and productivity, and in this 

way, to contribute to make organizational goals happen. This result of employee 

empowerment also contributes to the improvement of organizational commitment levels 

which are defined the employee’s organizational identification. This relationship makes it 

important to examine the dimensions of the relationship between personnel empowerment 

and organizational identification. 

According to the text, the research determining the employees’, who have been 

working in hotels, perception of psychological empowerment and determining the impact of 

their perception on the organizational identification levels.  For the survey researcher applied 

questionnaire technique as a method of data collection. The first part of the questionnaire 

becoming demographic and personel details of the five-star hotel employees, the second part 

for the questionnaire becoming employees’ perception of personnel empowerment 

consequently last part of the questionnaire becoming determination of employees’ levels of 

organizational identification. The questionnaire given out 736 five-star hotels’ employees, in 

Istanbul, Afyonkarahisar and KuĢadası-Aydın. As the perceptions of participants about 

psychological empowerment within this research have a significant relation with the age, 

education, seniority at tourism sector and level of income criterions for the participants. As 

the employers level of organizational identification has a significant relation among gender, 

age, department, seniority within the organisation and the level of income. In conclusion, 

according to the correlation analysis results performed for the definition of the relation 

between psychological empowerment and organisational identification, a positive relation 

was defined between two variables (r= 0,525). According to the results of basic and multi 

linear regression analysis psychological empowerment effects organisational identification at 

the medium level, and also the meaning (r=0,325) and the impact (r=0,213) dimensions of 

psychological empowerment are more effective among this effect compared with ther other 

dimensions of psychological empowerment. 

Keywords: Empowerment, Psychological Empowerment, Organizational Identification, 

Hotels Employee.  
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GĠRĠġ 

 

DeğiĢen çalıĢma hayatı, sürdürülebilir rekabet gücüne ulaĢılabilmesi için her 

türlü iĢletme fonksiyonlarında görüldüğü gibi insan kaynakları açısından da önemli 

değiĢimlere neden olmaktadır. ĠĢletmenin baĢarısı ve verimliliğini belirleyen en 

önemli unsurlardan biri olan iĢgücünün beklenti ve ihtiyaçlarında da farklılaĢma 

görülmektedir. Bu kapsamda nitelikli iĢgücünün iĢletmede tutulması insan kaynakları 

yöneticilerinin önemli problemlerinden birisi haline gelmiĢtir (Turunç, 2011: 146).  

Nitelikli iĢgücünün iĢletmede tutulması uzun ve kısa vadede olmak üzere 

iĢletme açısından önemli avantajlar sağlamaktadır. Dolayısıyla, yönetimin bakıĢ 

açısının değiĢmesi ve insan unsuruna yönelik yeni yaklaĢım ve yönetim Ģekillerinin 

oluĢmasına neden olmuĢtur. Bu yönetim Ģekillerinden biri olan iĢgören güçlendirme, 

iĢgörenlerin kurallar içerisinde sınırlandırılmasını ortadan kaldıran, esnek ve kendi 

kararlarını verebilmelerini sağlayarak, iĢgörenlerin iĢin sahibi haline gelmelerini 

sağlamaktadır (<tekin, 2010: 133). Ayrıca, iĢgörenlerin iĢletmeden ayrılma 

niyetlerini oluĢmasını engelleyecek ya da bu ayrılma isteğinin azalmasına neden 

olacak önemli birçok unsurdan biridir.  

Hizmet sektörü içerisinde önemli bir yere sahip olan turizm iĢletmelerinde 

müĢterilerin memnuniyetlerinin sağlanması, hizmet kalitesinin yükseltilmesi ve en 

temelde iĢletmenin baĢarılı olabilmesi iĢinden tatmin olan, örgütüne bağlı, 

özdeĢleĢmiĢ ve güçlendirilmiĢ hisseden iĢgörenlerin varlığı ile sağlanabilecektir. 

Bu çalıĢmada, çağdaĢ yönetim teknikleri ve örgütsel davranıĢ çalıĢmaları 

açısından önemli olan psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme konuları ele 

alınmıĢ olup, psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisi 

incelenmiĢtir. Ġlk bölümde, güç, iĢgören güçlendirme, iĢgören güçlendirme ile bazı 

yönetim kavramlarının iliĢkisi, iĢgören güçlendirme yaklaĢımları, psikolojik 

güçlendirme kavramının ortaya çıkıĢı, geliĢimi ve alt boyutları, psikolojik 

güçlendirme süreci aktarılmıĢtır.  

Ġkinci bölümde, sosyal kimlik kuramı, örgütsel özdeĢleĢme kavramı, önemi 

ve unsurları ele alınmıĢtır. Psikolojik güçlendirme ile ilgili literatürde çok sayıda 
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araĢtırma yer almasına rağmen örgütsel özdeĢleĢmeye etkisini inceleyen kısıtlı sayıda 

araĢtırma bulunmaktadır. 

ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde ise verilerin toplanması, evren-örneklem ve 

verilerin analizine iliĢkin bilgiler yer almaktadır. Ġstanbul, KuĢadası ve 

Afyonkarahisar ilindeki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde yapılan uygulamaya iliĢkin 

geçerlik- güvenirlik ve faktör analizi de bu bölümde yer alan bulgular baĢlığı altında 

sunulmuĢtur. BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin bazı bireysel ve 

demografik özellikleri, psikolojik güçlendirme algıları ve örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyleri, bu görüĢlerin bireysel özelliklerine göre karĢılaĢtırılması, otel iĢletmelerin 

bulunduğu konuma göre iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algıları ve özdeĢleĢme 

düzeylerinin karĢılaĢtırılması ve psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢmeye 

etkisi bu bölümde aktarılmıĢtır.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3 

 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

 

PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME 

 

Bu bölümde, güç ve iĢgören güçlendirme kavramlarının tanımlarına, 

güçlendirme ile iliĢkili bazı yönetim kavramları ve literatürde yer alan güçlendirme 

yaklaĢımlarına yer verilmiĢtir. Daha sonra, psikolojik güçlendirme kavramı, önemi, 

alt boyutları, sağladığı avantajlar, psikolojik güçlendirme süreci ve güçlendirilmiĢ 

iĢgörenlerin özellikleri ve literatürde yer alan konuyla ilgili çalıĢmalara yer 

verilmiĢtir.  

1. ĠġGÖREN GÜÇLENDĠRME 

ĠĢgören güçlendirme küresel değiĢim, artan rekabet koĢulları sonucunda 

ortaya çıkan değiĢime uyum sağlayabilmek için yapılan arayıĢlar sonucunda 

geliĢtirilen ve önemini giderek arttıran yeni bir yönetim kavramıdır (Genç, 2004: 

223; Yıldırım, 2011: 93). Özellikle, iĢletmelerin bu değiĢime uyum 

sağlayabilmesinde insan unsurunun öneminin fark edilerek, geliĢtirilmesi ve 

desteklenmesi gerekliliğinin ön plana çıkmasıyla birlikte; bireylerin fiziksel, 

psikolojik, sosyal ve zihinsel vb. yönlerini dikkate alınması ile ortaya çıkan yönetim 

yaklaĢımlarından biri de iĢgören güçlendirmedir (Yıldırım, 2011: 98). 

1.1. GÜÇ VE ĠġGÖREN GÜÇLENDĠRME KAVRAMI 

ĠĢgören güçlendirme genel olarak gücün paylaĢılması Ģeklinde ifade 

edilmektedir. Dolayısıyla, iĢgören güçlendirmenin daha iyi açıklanabilmesi için 

öncelikle güç kavramı ile ilgili literatüre yer verilmiĢtir.  

Türk Dil Kurumu tarafından, “fizik, düĢünce ve ahlak yönünden bir etki 

yapabilme veya bir etkiye direnebilme yeteneği, kuvvet” Ģeklinde tanımlanan (TDK, 

2012a) güç, bu alanda önemli çalıĢmaları olan Raven ve French gücü, A’nın B’yi 

istediği Ģekilde maksimum kuvvetle ikna etmeye çalıĢması ve B’nin maksimum 

olarak farklı Ģekilde hareket etmeye karĢı göstermiĢ olduğu dayanma kuvveti 

arasındaki fark Ģeklinde tanımlanmaktadır (Raven ve French, 1958a; 1958b). KiĢiler 
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arasındaki iliĢkileri ifade etmekte olan (Koçel, 2011: 553) güç kavramı, bir bireyin 

veya grubun baĢkalarının davranıĢlarını kendi istediği yönde potansiyel veya var olan 

Ģekilde etkileme yeteneği (Daft, 1998: 442; Hall, 1999: 110) olarakta tanımlamak 

mümkündür. 

 Ayrıca, güç otorite, merkeziyetçilik, karar hakları, kararlara katılma, 

etkileme ve politikaları da kapsamasından dolayı, farklı Ģekillerde ortaya çıkmakta ve 

her farklı durum için ayrı ayrı tanımlamasının yapılması gereken sosyal nitelikli bir 

kavramdır (Jasperson vd., 2002). 

Güç kavramının daha iyi anlaĢılabilmesi için güç alanı, güç konusu ve güç 

kaynakları kavramlarının anlaĢılması önem taĢımaktadır. Güç alanı, kiĢinin 

etkileyebileceği kiĢilerin toplamını, güç konusu, kiĢinin baĢkalarını hangi konularda 

etkileyebildiğini ve güç kaynakları da, kiĢinin baĢkalarını etkileyebilmek için hangi 

kaynaklardan yararlandığını kapsamaktadır (Koçel, 2010: 553).  

Genel olarak değerlendirildiğinde gücün biçimsel yetkiden oluĢmadığı ve bir 

topluluk (toplum, grup veya iĢletme)  içinde bulunan birey ile diğer kiĢilerle 

arasındaki iliĢkilerde kullanması sonucunda ortaya çıktığı görülmektedir. 

Güç kavramı yönetim literatüründe, biçimsel olmayan yetki, informal otorite, 

iktidar, nüfuz ve politika gibi farklı kavramlarla ifade edildiği görülmektedir (French 

ve Raven 1959; Mumby 2001). Bertrand Russell’a (1938) göre, “enerji” kavramı 

nasıl fiziğin temel bir kavramı ise, “güç” kavramı da sosyal bilimlerin temel 

kavramıdır (Koçel, 2010: 553). Ancak sosyal bilimlerde güç kavramı, geniĢ ve 

belirsiz bir içeriğe sahip olduğu için ölçülmesi ve tanımlanması zor olduğu 

(Buchanan ve Badham, 1999: 10) ve sadece gücün sonuçlarının hissedildiği 

belirtilmektedir (Daft, 1998: 443). 

Güç ile ilgili ortak bir tanımlama bulunmadığı gibi güç çeĢitlerinde de farklılıklar 

görülmektedir. Örgütlerde güç kavramı, French ve Raven (1958a; 1958b; 1959) 

tarafından yapılan çalıĢmalarda beĢ grupta ele alınmaktadır. Bunlar; yasal, ödül, 

zorlayıcı, uzmanlık ve karizmatik güç Ģeklinde adlandırılmaktadır (Green, 1999: 55; 

Raven vd., 1998: 308). Söz konusu güç çeĢitleri ile ilgili tanımlayıcı bilgiler aĢağıda 

kısaca açıklanmaktadır. 
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 Yasal güç (Legitimate power): Organizasyonlarda yönetici konumundaki 

kiĢilere verilen biçimsel güç. 

 Ödül gücü (Reward power): Yöneticin iĢini iyi yapan veya emirleri gerektiği 

gibi yerine getirenleri ödüllendirme hakkından kaynaklanan güç. 

 Zorlayıcı güç (Coercive power): Alt kademe çalıĢanlarını cezalandırabilme 

yetkisinden kaynaklanan güç. 

 Uzmanlık gücü (Expert power): Bireyin özel bir bilgiye (iĢ, bilgi, teknik) 

sahip olmalarından kaynaklanan güç. 

 Karizmatik güç (Referent power): Bireylerin cazibelerinden, 

karizmalarından, ünlerinden, kiĢiliklerinden ve diğer liderlik özelliklerinden 

etkilenerek, onun liderliğine inanılması sonucu ortaya çıkan güç. 

Hicks ve Gulet (1981) gücü; fiziksel, ekonomik, bilgi, performans, kiĢilik, 

ödüllendirme, cezalandırma, ilgi, pozisyon, ideolojik ve yasal güç olmak üzere 11 

Ģekilde sınıflandırmaktadır. Diğer bir sınıflandırma ise; uzmanlık gücü, pozisyon 

gücü, kiĢilik gücü ve kaynak gücü olmak üzere dört farklı Ģekildedir (Koçel, 2010: 

411). ĠĢgörenlere verilen seçim hakkı ile pozisyon gücünün artırılması, iĢletmede 

sunulan eğitim ve geliĢtirme ile uzmanlık alanının geliĢtirilmesi, bilgi paylaĢımı ve 

kaynaklara ulaĢma ve kullanma olanağının sunulmasıyla birlikte kaynak gücünün 

artırılması ve kiĢilik gücünün arttırabilmesi için bireyin kendine güven ve 

motivasyonun artırılması ile iĢgören güçlendirmenin sağlanabileceği 

vurgulanmaktadır (Koçel, 2010: 411).  

Güç Alanı Teorisi’ne göre organizasyonlarda birbirine zıt sürükleyici güçler 

ve engelleyici güçler olmak üzere iki güç Ģekli bulunmaktadır. Sürükleyici güçler, üst 

yönetimin alt yönetim kademeleri üzerindeki olumlu ve/veya olumsuz etkileri ifade 

etmektedir. Engelleyici güçler ise, organizasyonun daha yüksek performansla 

çalıĢmasını sınırlayan faktörleri tanımlamaktadır (Lewin, 1997).  

Yabancı terminolojide, “Employee - power” kelimesinden türetilmiĢ olan 

“Empowerment”, ÇalıĢan/Personel Yetkilendirme ve Personel/ĠĢgören/ÇalıĢan 

Güçlendirme olarak farklı Ģekillerde de kullanılmaktadır. Bu çalıĢmada “iĢgören 

güçlendirme” Ģeklinde kullanılacaktır. 
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ĠĢgören güçlendirme kavramı ile ilgili olarak yapılmıĢ pek çok araĢtırma 

olmasına rağmen, kavramın tanımlanmasına yönelik olarak ortak bir ifade 

bulunmamaktadır (Wilkinson, 1998: 40; Peccei ve Rosenthal, 2001: 833; Robbins 

vd., 2002). Güçlendirme kavramını ilk kullananların, Harrison ve Kanter (1983), 

Bennis ve Nanus (1985), Burke ve Nielsen (1986), Block (1987) ve House (1988) 

olduğu görülmektedir (Cogner ve Kanungo, 1988: 471; Doğan, 2006a: 24). 

Literatür incelendiğinde güçlendirme, araĢtırmacıların bazıları tarafından üst 

yönetimin güçlendirmedeki görev ve sorumlulukları ile yönetim tarafından 

gerçekleĢtirilmesi gereken faaliyetler (davranıĢsal güçlendirme) açısından incelendiği 

(Honold, 1997: 203; Cunningham vd., 1996: 144; Hales ve Klidas, 1998: 89; Erstad, 

1997: 325), diğer araĢtırmacılar tarafından ise iĢgörenlerin, üst yönetimin  

gerçekleĢtirdiği görev ve sorumluklarını nasıl anlamlandırdığı (psikolojik 

güçlendirme) açısından incelendiği görülmektedir (Conger ve Kanungo, 1988; 

Thomas ve Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995; 1996). Bu iki farklı yaklaĢım,  

davranıĢsal ve psikolojik güçlendirme olarak ifade edilmektedir. 

Conger ve Kanungo (1988) yaptıkları çalıĢmada, güçlendirmeyi temel olarak 

gücün paylaĢılması olarak ifade etmekte ve güçlendirme süreci içerisinde, yönetsel 

uygulamaların sürecin bir kısmını oluĢturduğu ve bu uygulamaların iĢgörenlerin 

güçlendirilmesinde bir noktaya kadar etkili olabileceğini belirtmektedirler. Ayrıca 

kiĢinin öz yeterlilik duygusunun arttırılmasıyla kendiliğinden harekete geçmesini 

sağlayacağı ve bunun gerçekleĢebilmesi için güçsüzlüğe neden olan unsurların 

belirlenerek, örgütte oluĢumunun engellenmesi ile mümkün olabileceği ifade 

etmektedirler. Bu nedenle, örgütlerde grup bilincinin geliĢtirilmesi ve 

sürdürülmesinde güçlendirmenin olumlu etkileri vardır. Örgütlerde bireylerin güçsüz 

hissetmelerine neden olan faktörleri ise, örgütsel faktörler, yönetim tarzı, ödül 

sistemi ve iĢ planı olmak üzere dört baĢlık altında incelemektedir (Conger ve 

Kanungo, 1988). 

Birçok araĢtırma güçlendirmeyi içsel görev motivasyonu veya kiĢi çevre 

uyumunun yansıması olarak tanımlamaktadır. Alan yazında güçlendirme, algılamalar 

ve bağlılık temelli tasarımlar olarak tanımlanmıĢtır. AraĢtırmacılar güçlendirmeyi 

güç veya otoritenin transferi, bilgi ve kaynakların paylaĢımı gibi iĢi destekleyici 
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yapılar olan iĢ yapısıyla tanımlamıĢtır. Güçlendirme aynı zamanda, yönetim veya 

liderlik eylemleri ile ödül veya eğitim sistemleri gibi insan kaynakları 

uygulamalarına bağlıdır (Robbins vd., 2002: 429-430). 

ĠĢgören güçlendirme, iĢgörenlerin iĢleriyle ilgili kararları vermede inisiyatif 

kullanarak, üst yönetimin kontrolüne ihtiyaç duymadan karar alabilecekleri ve 

problem çözebileceklerine olanak sağlayan bir yönetim tekniğidir (Spreitzer, 1995: 

1442). ĠĢgören güçlendirme, iĢgörenlere karar süreçlerinde söz hakkı vererek, daha 

fazla serbestlik ve fırsat, otorite ve sorumluluk verilmesi (Ro ve Chen, 2010: 2), 

iĢgörenlere uygun sorumluluklar ve yetenekler ile artırılmıĢ güç ve otoritenin 

verilmesi anlamındadır (GümüĢtekin ve Emet, 2007). Conger ve Kanungo (1988) 

güçlendirmenin, motivasyon süreçleri ile tanımlanması gerektiğini vurgulanmakta ve 

“iĢgörenlerin öz yeterlik hislerinde artıĢ” Ģeklinde tanımlamaktadırlar (Conger ve 

Kanungo, 1988: 474). Farklı bir tanımlamaya göre ise, iĢgörenlere kendi kararlarını 

ya da kendi eylemlerinin sorumluluklarını üstlenme imkanı sunmaktadır (Erstad, 

1997). 

Güçlendirme, örgütün misyon ve hedefleri doğrultusunda üst yönetimin sahip 

olduğu bilgi, güç ve otoritenin iĢgörenlerle paylaĢılması, iĢgörenlere yaptıkları iĢle 

ilgili Ģartları belirleyebilme ve karar alırken sahip oldukları bilgi ve uzmanlıklarını 

kullanarak inisiyatif kullanabildikleri, çaba gösterdikleri ve olaylar üzerinde 

kontrolleri olduğunu hissedecekleri ortamın oluĢturulabilmesi için üst yönetimin 

sahip olduğu bilgi, otorite ve gücün paylaĢıldığı bir yönetim yaklaĢımıdır (Yıldırım, 

2011: 101). Aslında temel düĢünce iĢgörenlerin gücünü artırmak değil, iĢi ile ilgili 

beceri ve yeteneklerini sergilemesine yardımcı (Lee ve Koh, 2001) olacak ortamın 

oluĢturulmasıdır. 

Örgütlerde iĢgörenin güçlendirilmesi kendiliğinden ortaya çıkmamakta bunun 

için gayret gösterilmesi, zaman ve para harcanması gerekmektedir (Akın, 2010: 221) 

Bu süreçte verilen eğitim ve geliĢtirme faaliyetleri iĢgörenlerin yeteneklerini 

geliĢtirme imkanı sunarak, doğru ve hızlı karar verebilmelerini sağlamaktadır 

(GümüĢtekin ve Emet, 2007: 22). Farklı bir ifadeyle güçlendirme, iĢgörenlerin 

kendilerini motive olmuĢ hissettikleri, bilgi ve uzmanlıklarına olan güvenlerinin 

arttığı, inisiyatif kullanarak harekete geçme isteği duydukları, olayları kontrol 
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edebileceklerine inandıkları ve organizasyonun amaçları doğrultusuna uygun ve 

anlamlı buldukları iĢleri yapmalarını sağlayan uygulamaları ve koĢulları 

kapsamaktadır (Coffey vd., 1994: 150; Koçel, 2010: 410-411). 

Yönetsel uygulamalar iĢgören güçlendirmenin sadece bir ayağını 

oluĢturmaktadır, üst yönetim uygulamaları iĢgörenleri belli ölçüde güçlendirebilir, 

ancak sadece bu uygulamalar ile tam anlamıyla güçlendirme gerçekleĢmiĢ olamaz 

(Conger ve Kanungo, 1988: 474). Tomas ve Velthouse (1990) da benzer bir görüĢ 

belirterek yönetsel uygulamalar ile iĢgören tarafından algılanan durum, yani 

psikolojik güçlendirmenin bir birinden ayrılması gerektiğini ifade etmiĢlerdir. 

(Tomas ve Velthouse, 1990: 669). Yöneticiler için bir yetki devretme ve sorumluluk 

anlamına gelirken; iĢgörenler için, karar verme yetkisinin belirli sınırlar içinde 

kendisine verilmesi olarak yönetici ve iĢgören açısından farklılık göstermektedir 

(Quinn ve Spreitzer, 1997: 37). 

Bowen ve Lawer (1992: 31) iĢgören güçlendirme kavramını, iĢgörenin 

örgütün dört girdisini paylaĢması olarak tanımlamaktadır. Bunlar: 

• Örgütün performansına iliĢkin bilginin paylaĢımı, 

• ĠĢgörenin, örgütün performansını anlamalarını ve katkıda bulunmalarını 

sağlayacak olan bilginin paylaĢımı, 

• Örgüt performansı ile ilgili ödüllerin paylaĢımı, 

• Örgütün yön ve performansını etkileyecek karar alma yetkisinin paylaĢımıdır. 

ĠĢgören güçlendirme ile ilgili tanımlar incelendiğinde, ortak noktaları Ģu 

Ģekilde ifade edilebilir (Yıldırım, 2011: 100-101): 

• HiyerarĢik güce sahip olan kiĢilerden alınan yetkilerin örgütte mümkün olan 

en alt kademeye devredilmesi, 

• Alt kademedekiler arasında yetki ve sorumluluğun arttırılması, 

• Alt kademedeki iĢgörenin kendi kariyerinin sorumluluğunu üstlenmesine 

olanak tanınması, 

• Alt kademedeki iĢgörenin problem çözme yeteneklerini geliĢtirmesi, 

• Tüm iĢgörenlerin potansiyellerine ulaĢmalarına yardımcı olunması, 

• ĠĢgören güçlendirmenin olumlu etkilerinin iĢgörenin tüm hayatına 

yayılmasının sağlaması. 
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Güçlendirme kavramının oluĢum ve geliĢim sürecindeki önemli olan 

iĢgörenin uyumu, insan iliĢkileri yaklaĢımı, iĢ zenginleĢtirme, endüstriyel demokrasi 

ve çalıĢanların katılımı ile sağlanan değiĢim açıklanarak, 1980’lerin sonunda 

güçlendirme yaklaĢımının ortaya çıktığı belirtilmektedir (Çöl, 2004: 4). 

Bu bölüme kadar, güç kavramı ile güçlendirmenin iliĢkisi, iĢgören 

güçlendirme ile ilgili literatürde yer alan tanımlamalara yer verilmiĢ olup, çalıĢmanın 

bundan sonraki bölümde ise bazı yönetim kavramları ile olan iliĢkisi ele alınmıĢtır.  

1.2. ĠġGÖREN GÜÇLENDĠRME ĠLE ĠLĠġKĠLĠ BAZI YÖNETĠM KAVRAMLARI 

Güçlendirme, iĢletme yönetiminde katılım, yetki devri ve motivasyon 

kavramlarının bir uzantısı olarak görülmekle birlikte, bu kavramın farkı daha geniĢ 

bir anlam taĢıması ve uygulanmasının diğer yönetim kavramları kadar kolay 

olmamasıdır (Koçel, 2010: 409). Bu kavram ile iliĢkili kavramların (yetki devri, iĢ 

zenginleĢtirilmesi, katılımcı yönetim, motivasyon vb.) farklılık ve benzerliklerinin 

belirtilmesi kavramın daha iyi anlaĢılmasını sağlayacaktır. Bu kapsamda çalıĢmanın 

bu bölümünde, güçlendirme ile iliĢkili yetki devri, motivasyon, katılımcı yönetim ve 

iĢ zenginleĢtirme kavramları arasındaki bazı farklılık ve benzerlikler 

incelenmektedir. 

1.2.1. ĠĢgören Güçlendirme ve Yetki Devri 

Yetki devri, yöneticinin her hangi bir konuda kendisine verilmiĢ olan karar 

verme hakkını (yetkisini), kendi isteği ile bir astına belirli Ģartlar altında devretmesi, 

gerekli gördüğünde tekrar geriye alması Ģeklinde ifade edilmektedir (Koçel, 2010: 

409; Seçgin, 2007: 17). Hodgetts (1999) yetki devrinin, iĢlerin astlara devredilmesi, 

iĢler için gerekli olan yetkinin verilmesi ve iĢgören tarafından verilen görevin tam 

olarak yerine getirilebilmesi için üstüne karĢı sorumluluğun yaratılması olmak üzere 

üç temel aĢamadan oluĢtuğu vurgulamaktadır (Çöl, 2004: 4; Pelit, 2008: 44). 

Örgütlerde yetki devri uygulanmaları ile yönetimde etkinlik ve verimliliğin 

artırılmasının amaçlandığı ifade edilmektedir (Gülcan, 2007: 231).  

Görev ve sorumlulukların asta verilmesi açısından iki kavram benzerlik 

gösterse de, güçlendirme süreç ve uygulama bakımından yetki devrinden farklılık 

göstermektedir. Yetki devri bir yöneticinin gerekli gördüğünde daha iyi sonuç elde 
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edebilmek için kendisine ait olan yetkiyi herhangi bir astına geçici olarak devretmesi 

ve iĢin sonucunda ortaya çıkan çıktılardan yine yöneticinin sorumlu olduğu süreçtir. 

Güçlendirme ise, iĢi gerçekleĢtiren kiĢinin üstüne oranla o iĢle ilgili uzmanlık 

düzeyinde bilgiye sahip olduğu kabul edilerek bu bilgi ve deneyimini arttırmasına 

olanak sağlanması, fırsatları belirlemesi, gerekli kararları vermesi ve iĢe karĢı 

tutumunu değiĢtirmeyi sağlayarak, iĢin sahibi haline gelmesini amaçlamaktadır (Lee 

ve Koh, 2001; Koçel, 2010; 409, 410; Çöl, 2004: 4). Güçlendirmenin kendi 

içerisinde “yetki devrini” de kapsadığı ve bu özelliği nedeniyle yetki devrinden daha 

geniĢ bir kavram olduğunu belirtilmektedir (Pelit, 2008: 44). 

Ayrıca, güçlendirme hem üst yönetim tarafından güçlendirmeyi 

kolaylaĢtıracak koĢulların oluĢturulması hem de oluĢturulan bu koĢulların astlar 

tarafından nasıl algılandığı ile iliĢkiliyken (Çöl, 2004: 8), yetki devrinin, üst 

yöneticinin yetkiyi devrederek iĢgörenlere yetki ve sorumluluk verilmesine rağmen, 

iĢin yapılıĢ prosedürleri, metotları ve görev tanımları aracılığıyla iĢgörenleri 

yönlendirme, sonucun kontrolü (Bossidy, 1993: 42 akt. Koçel, 2010: 409; Çöl, 2004: 

8) ve üstlerine karĢı sorumluluk ve yükümlülüklerinin devam etmesi anlayıĢına 

dayandığı vurgulanmaktadır (Erengül, 1997: 125; Günay ve Çetin, 2001: 759).  

Genel olarak değerlendirildiğinde, yetki devrinin, yönetici tarafından geçici 

bir süre için asta verilen yetki olması ve sonuçlarından yine yöneticinin sorumlu 

olduğu, güçlendirilmiĢ olan iĢgören de ise, sürecin en baĢından itibaren yetkiye sahip 

olması açısından iki kavramın farklılıklarını göstermektedir.  

1.2.2. ĠĢgören Güçlendirme ve Motivasyon 

Motivasyon, yönetimin yöneltme fonksiyonu ile iliĢkili olup, bireylerin 

gerçekleĢmesi mümkün olan amaçlardan hangilerini seçip takip ettiklerini, seçilen 

amaçların gerçekleĢmesi için ne kadar çaba harcadıklarını ve karĢılaĢtıkları 

güçlüklere rağmen amaçlarını gerçekleĢtirmek için ne kadar bu durumu devam 

ettirdikleri ile ilgili sorulara cevap aramayı amaçlamaktadır (Güney, 2000: 27). 

Motivasyon, bireylerin kendi istek ve arzuları doğrultusunda belirli bir amacı 

gerçekleĢtirebilmek için yaptıkları davranıĢlar olarak ifade edilmektedir (Koçel, 

2010: 619). Bireylerin belli bir biçimde davranmalarına neden olan ve problemleri 

çözme isteği uyandırması, kendisinin durumla ilgili olarak inisiyatif alma 
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gerekliliğini hissetmesi ve yaptığı iĢin önemli olduğuna inanması motivasyonu 

olumlu yönde etkileyen faktörler olarak belirtilmektedir. Örgütlerde ise çalıĢanların 

örgütün hedeflerini anlamlandırmıĢ ve benimsemiĢ olan bireylerin herhangi bir 

problemle karĢılaĢtıklarında çözüm yolları aradıkları görülmektedir (Erengül, 1997: 

91). ĠĢgörenleri motive etmek için örgütlerde gelir, güvenlik, kariyer, daha cazip iĢ, 

statü kazanma, kiĢisel güç ve otorite kazanma, kararlara katılma, adil olma ve 

devamlı disiplin gibi özendirme unsurlarından yararlanıldığını belirtmektedir (Eren, 

2010: 507-517). 

 Can (1997)’a göre motivasyon süreci, bireylerin ve örgütün ihtiyaçları 

karĢılandıktan sonra tatmin duygusunun oluĢmasını sağlayacak bir iĢ ortamında 

gerçekleĢmesi ile bireylerin kendiliğinden harekete geçmesini sağlayacak olan 

etkinin oluĢması Ģeklinde ifade etmektedir. 

Ġki kavram karĢılaĢtırıldığında, güçlendirmenin kiĢilerin kendi 

potansiyellerini harekete geçirmek ve performansı artırıcı Ģekilde öz güveni 

sağlamak yönünde motive olmasını sağlaması motivasyonun bir uzantısı olduğunu 

ifade etmediğini, güçlendirmenin motivasyon aracı olarak kabul edilmesine rağmen 

uygulanması ve içeriği bakımından motivasyondan farklılık gösterdiği 

vurgulanmaktadır (Cevahir, 2002: 6 akt. Pelit, 2008: 48). Dalay vd. (2002: 221), 

motivasyonun odak noktasını davranıĢı kontrol etmek ve yönlendirmek üzerine 

kurulu olduğunu, güçlendirmenin ise iĢgörenin kendini yetiĢtirmesi ve geliĢtirmesine 

odaklandığını belirtmektedir. Ayrıca farklılığın daha iyi anlaĢılması açısından 

motivasyon sürecinde, "iĢletme olarak iĢgörene ne verilmeli veya ne yapmalı ki 

iĢletmenin yararı yönünde olumlu davranıĢta bulunsun" temel sorusuna cevap 

aradığı, güçlendirmenin ise, “iĢgörenlerin iĢinde daha baĢarılı olabilmesi ve iĢiyle 

ilgili kararları alabilmesi için iĢletme tarafından gerçekleĢtirilmesi gerekenler neler 

olduğunu” sorusuna cevap aramasıdır. 

Çöl (2004: 5) yaptığı çalıĢmada motivasyonu, iĢgören kapasitesinden üst 

düzeyde yararlanmayı amaçlayan, iĢgörenleri kontrol eden, yönlendirilen ve yöneten 

bir yaklaĢım Ģekli olarak ele almaktadır. Güçlendirme kavramı ise iĢgörenlere 

iĢletmenin vizyonu doğrultusunda, yapılan iĢin baĢarılı olabilmesi için kendisini 

geliĢtirdiği, iĢiyle ilgili kararları alırken üst yönetimin denetimine ihtiyaç duymadığı 
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ve kontrolün iĢgörenin kendisinde olduğu bir süreç olarak ifade ederek, motivasyonla 

arasındaki farklılıkları vurgulamaktadır. 

1.2.3. ĠĢgören Güçlendirme ve Katılımcı Yönetim 

Katılım/yönetime katılma, çalıĢanların karar verme sürecine katılmalarını 

ifade etmektedir. Dolayısıyla, yönetime katılımın mutlak olmayan bir olay olduğu ve 

karar verme sürecinde yer alan aĢamalardaki faaliyetlere, çalıĢanların katılması 

düzeyi gerçekleĢtiği ifade edilmektedir. Hiç katılımın olmadığı durumda yönetici 

karar vererek çalıĢana uygulaması için bildirirken, katılımın en yüksek olduğu 

durumda, çalıĢanlar sorunları tarif etmekte veya amaçları belirleyebilmektedir. Karar 

verme sürecinde sondan baĢa doğru gittikçe katılım derecesi artmaktadır. Katılımın 

artması ile çalıĢanların motivasyonu, iĢe karĢı tutumları, baĢarma anlayıĢı, iĢin 

anlamını olumlu yönde etkilediği vurgulanmaktadır (Koçel, 2010: 409).   

Yönetime katılmanın amacı, yönetici ve iĢverenlerle çalıĢanlar arasında 

iĢbirliği kurarak, iĢletmenin verimliliğini artırmaktır (Eren, 2010: 404). Böylece 

çalıĢanların yönetime katılımları ile verimlilik ve performansın artması 

beklenebilecektir (Özgen ve Türk, 1997: 80). 

Eren (2010: 405) yönetime katılmayı tanımından yola çıkarak üç özellik 

altında toplamaktadır. Bunlar;  

 Örgüt içinde yer alan alt yönetim kademelerinin veya iĢgörenlerin örgüt 

politikası ve yönetimi ile ilgili kararlara katılmaları, 

 Katılanların bu tarz bir yönetim Ģekli ile psikolojik benlik gereksinimlerini 

tatmin edebilecekleri bir demokratik ortama kavuĢmaları, 

 Yönetici (veya iĢveren) ile iĢgören arasında diyaloğun oluĢturulması veya var 

olan diyaloğun geliĢtirilerek, iĢbirliğinin arttırılması ile örgütün yönetsel 

etkinlik ve verimliliğe ulaĢmasıdır. 

Bu iki kavram arasındaki benzerlik ve farklılıkları vurgulayan farklı bakıĢ 

açıları bulunmaktadır. Conger ve Kanungo (1988: 473) güçlendirme ile yönetime 

katılım yaklaĢımının aynı anlama geldiğini belirten görüĢlerin alan yazının da yer 

aldığını belirtirken, Lashley ve Mcgoldrick, (1994: 26) ise, yönetime katılmanın 

iĢgören güçlendirmenin önemli bir boyutu olduğunu vurgulamaktadır.  
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Yukarıda belirtilen özellikler dikkate alındığında, iki kavramın benzerliklerini 

Çöl (2004: 4) Ģu Ģekilde ifade etmektedir. Katılımın problemlerin çözümünde ve 

kararların alınmasında etkinliği arttırması ve örgütte demokratik bir ortam yaratması 

açısından güçlendirme ile benzerlik gösterdiğini vurgulamaktadır.  

Birbiriyle benzerlik göstermekte olan katılımcı yönetim ve güçlendirmenin 

arasındaki farklılığın daha iyi anlaĢılabilmesi için süreçlerinin incelenmesi faydalı 

olacaktır. Katılımcı yönetim sürecinde, iĢgörenlerin kararların alınmasına katkısı izin 

verildiği sürece ve belirli ölçülerle sınırlandırılmaktayken, güçlendirmede ise iĢi 

yapan iĢgören daima karar alıp uygulama sürecinde olduğu görülmektedir. Katılımcı 

yönetim tarzının güçlendirme sürecinde farklılık göstermesine rağmen iĢgörenlerin 

güçlendirme algılarını olumlu yönde etkilediği de görülmektedir.  

Wilkinson (1998) farklı bir yaklaĢım ile katılımcı yönetim sürecinde 

iĢgörenlerin veya alt kademe yöneticilerin karar sürecine katılmalarına rağmen son 

kararın yönetici tarafından belirlendiği (Çöl, 2004: 4), güçlendirmede ise iĢgörenlerin 

üst yönetimin kararlarını onaylamasını beklemeden aldığı kararları 

uygulayabildiklerini belirtmektedir. 

1.2.4. ĠĢgören Güçlendirme ve ĠĢ ZenginleĢtirme 

1960’larda yeni bir iĢ paradigması olarak yönetim literatüründe yer almaya 

baĢlayan iĢ zenginleĢtirme, iĢgörenin iĢi üzerinde belirli bir düzeyde denetim ve geri 

bildirim olanağına sahip olmasını sağlayarak, iĢi anlamlı hale getirmeyi 

amaçlamaktadır (Sağlam, 2003: 100).  

ĠĢ zenginleĢtirme, iĢgörenlere verilen farklı görevlerden oluĢmaktayken, 

güçlendirmede, iĢgörenlere zenginleĢen iĢleri yapabilmeleri için gerekli becerilerinin 

oluĢmasına imkan ve güç verilmektedir. ĠĢ zenginleĢtirme güçlendirme ile 

karĢılaĢtırıldığında güçlendirme süreci içinde yer alan bir aĢama olarak 

değerlendirilebilir (Tazegül, 2001: 6; Bolat, 2003: 211). 

Güçlendirmede üst yönetim tarafından oluĢturulan ortam ve olanaklar, 

iĢgörenler tarafından bireysel olarak ne düzeyde anlamlandırdığı ve bu 

anlamlandırma düzeyine bağlı olarak kendi iĢini gerçekleĢtirme yöntemlerini 

belirleyebilmesi ve çalıĢma ortamını düzenleyebilmesine imkan sağlamaktayken, iĢ 
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zenginleĢtirmede iĢin kendisi ve özellikleri iliĢkili olup, iĢgörenlerin belirlenen 

ölçüler doğrultusunda karar alma yetkisi verilmesine rağmen iĢlerin yapılıĢ Ģekli ile 

ilgili ya da çalıĢma ortamlarında düzenleme yapabilme imkanı sunmamaktadır. 

Ayrıca iĢ zenginleĢtirmede destekleme iĢgörenin yaptığı iĢ ile sınırlı kaldığı, 

güçlendirmede ise desteklemenin iĢ dıĢı alanları da kapsadığı belirtilmektedir 

(Spreitzer, 1996). 

Genel olarak değerlendirildiğinde iki kavramın içeriğini oluĢturan 

anlamlandırma boyutu nedeniyle benzerlik göstermelerine rağmen, güçlendirmenin 

olumlu sonuç ve etkiler yaratmasındaki odak noktasını iĢgörenlerin algısına 

dayandırdığı görülmektedir. ĠĢ zenginleĢtirmenin ise iĢin kendisi ve özellikleri 

üzerinde odaklandığı görülmektedir. 

1.3. ĠġGÖREN GÜÇLENDĠRME ĠLE ĠLGĠLĠ YAKLAġIMLAR 

Neo-klasik yönetim yaklaĢımı, iĢgörenlerin verimlilik odaklı olarak 

yönetilmelerinin moral motivasyon ve örgütsel bağlılık gibi konularda sorunlar 

yaĢanmasına neden olduğu ileri sürmektedir.  Özellikle, Herzberg ve Mayo (1968) 

iĢgörenlere geliĢim fırsatının sunulması, iĢ ortamında özgürlük tanınması ve 

iĢgörenlerin örgüt üyesi olarak değerlendirilmesi yerine iĢin ortağı olarak 

düĢünülmesi gerekliliğini belirterek güçlendirme yaklaĢımının temel düĢüncesini 

ortaya koymuĢtur. AraĢtırmacıların bu önerilerinin en önemli kaynağı McGregor 

tarafından geliĢtirilen X ve Y teorisidir. Y teorisi, iĢgörenlerin kendi kendini 

yönetmesi, kararlara katılması ve sorumluluk alması ile ilgili konuları ele almaktadır. 

Güçlendirme kavramının, bugün ki anlamda oluĢmasını sağlayan çalıĢmalar ise 

Thomas ve Velthouse (1990) ile Conger ve Kanungo (1988) tarafından yapılan 

çalıĢmalardır (GümüĢtekin, 2010: 136-137). 

Güçlendirme kavramının adlandırılmasında da tam bir görüĢ birliği yoktur. 

Kavram, “güçlendirme”, “iĢgöreni güçlendirme”, “psikolojik güçlendirme” veya 

“örgütsel güçlendirme” (Spreitzer 1995; Houston ve Cowley, 2002; Randolp ve 

Sashkin, 2002) Ģeklinde farklı bakıĢ açıları ile ele alınarak adlandırılabilmektedir. 

Ġlgili literatür incelendiğinde, güçlendirme konusunda farklı yaklaĢımlar bulunmakla 

birlikte, temelde iki yaklaĢım kabul görmektedir. Bunlar, güçlendirmeyi, 

“davranıĢsal boyutta” ve biliĢsel boyutta” ele alan yaklaĢımlardır (Bolat vd., 2009: 
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216). ĠĢgören güçlendirme ile ilgili literatür incelendiğinde bu konuyla ilgili her iki 

boyutun (davranıĢsal ve psikolojik) birlikte ele alınmadığı genellikle iĢgören 

güçlendirmenin ya üst yönetimin güçlendirmedeki görev ve sorumlulukları ile 

yönetim tarafından gerçekleĢtirilmesi gereken faaliyetler (davranıĢsal güçlendirme) 

açısından ele alındığı (Honold, 1997: 203; Cunningham vd., 1996: 144; Hales ve 

Klidas, 1998: 89; Erstad, 1997: 325) ya da iĢgörenlerin, üst yönetimin 

gerçekleĢtirdikleri görev ve sorumluklarını nasıl anlamlandırdığı (psikolojik 

güçlendirme) üzerinde durulmaktadır (Conger ve Kanungo, 1988; Lashley ve 

McGoldrick, 1994; Spreitzer, 1995; 1996; Brown vd., 1993; McDonald ve Siegall, 

1993; Riggs ve Knight, 1994; Spreitzer vd., 1997; Laschienger vd., 2001). Bu iki 

farklı yaklaĢım,  davranıĢsal ve psikolojik güçlendirme olarak ifade edilmektedir. 

DavranıĢsal Güçlendirme 

DavranıĢsal güçlendirme, karar verme gücünün astları da kapsayacak Ģekilde 

yeniden dağıtılması (Cunningham vd., 1996), bilginin paylaĢılması (Hales ve Klidas, 

1998), üst yönetimin güçlendirme ile ilgili gerekli Ģartları oluĢturması ve 

uygulamaların gerçekleĢtirilmesi olarak tanımlanabilir.  ĠĢgörenlere önemli kararlar 

verebilme yetkisinin verilmesi ve bu kararların sonuçlarının sorumluluğunu taĢıma 

bilincine sahip kılınması (Bacharach ve Lawler, 1982) ve kendi faaliyetlerinin 

sorumluluğunu üstlenebilecekleri bir ortamın sağlanması (Erstad, 1997) Ģeklinde de 

tanımlanmaktadır. 

Bazı araĢtırmacılar, davranıĢsal güçlendirmenin gerçekleĢebilmesi için üst 

yönetime düĢen görev ve sorumlulukları belirlemiĢlerdir. Bunlar (Honold, 1997: 204; 

Klagge, 1998: 555; Smith ve Mouly, 1998: 78; Yip, 2000: 149; Peccei ve Rosenthal, 

2001: 834; Koçel, 2010: 412-414); 

- Öncelikle, örgüt içerisinde güçlendirmeye yönelik bir kültür oluĢturmak, 

- Örgüt içinde güven ve bağlılık yaratmak ve bu yolla yabancılaĢmayı 

azaltmak, 

- Örgüt içerisinde paylaĢılan bir vizyon yaratmak, 

- Örgütün amaçları, stratejileri, bireysel ve örgütsel performans hakkındaki 

bilgilerin paylaĢımını mümkün olduğunca en üst düzeye çıkartmak, 
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- ĠĢgörenleri sürekli olarak eğitmek ve geliĢtirmek, 

- Örgüt içerisindeki katılım ve yetki devrini artırmak, 

- Örgüt içerisinde çift yönlü bir iletiĢim sistemi kurmak ve uygulanmasını 

sağlamak, 

- Örgütsel amaç ve hedefleri açıkça tanımlamak ve iĢgörenlere iletmek,  

- ĠĢgören tatminine odaklanan etkili bir ödüllendirme sistemi kurmak, 

- Örgüt içerisinde genel sınırları belirlenerek, bağımsız hareket etmeyi teĢvik 

etmek olarak belirtilmektedir. 

ĠĢgören güçlendirmeyi sadece davranıĢsal yönüyle ele almak, bu sistemin 

iĢleyiĢine iliĢkin bazı kısıtlamalar oluĢturmaktadır. Örgüt içerisinde güç sabit 

miktarda var olup, yönetici astlarını güçlendirmek için sahip olduğu gücün bir 

kısmından vazgeçmesi gerekmektedir. Genellikle birçok yönetici, bu gücü ve 

otoriteyi elde edebilmek için uzun uğraĢ, çaba ve özveride bulunmuĢ olması 

nedeniyle, astlarla güç ve otorite paylaĢımı yöneticiler tarafından büyük bir tehdit 

olarak algılanabilmektir. Bu anlayıĢa sahip olan yöneticilerin bulunduğu 

iĢletmelerde, iĢgören güçlendirme uygulamaları davranıĢsal güçlendirme açısıyla 

gerçekleĢtirildiğinde, baĢarısızlıkla sonuçlanmakta veya yalnızca yöneticilerin 

göstermelik olarak kullandıkları bir dizi eylem olarak kalmaktadır (Tandoğan, 2002: 

21). Güçlendirme uygulamalarından istenilen sonuçların elde edilebilmesi için 

iĢgörenlerin bu uygulamaları nasıl algıladıklarının da dikkate alınması 

gerekmektedir.  

Psikolojik Güçlendirme 

Güçlendirme ile ilgili gerçekleĢtirilen tüm faaliyetlerin iĢgörenler tarafından 

nasıl algıladığı üzerine odaklanan yaklaĢım psikolojik güçlendirme olarak ifade 

edilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990; Sprietzer, 1995; Peccei ve Rosenthal, 

2001; Houston ve Cowley, 2002). DavranıĢsal güçlendirme yaklaĢımından farklı 

olarak psikolojik güçlendirme yaklaĢımı, üst yönetim tarafından güçlendirmeye 

yönelik yapılan uygulama ve davranıĢların iĢgörenlerin nasıl algıladığı ve oluĢturulan 

bu iĢ ortamı içerisinde iĢgörenlerin kendilerini nasıl gördükleri açısından 

incelenmektedir (Bolat, 2003: 203). 
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2. PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME 

Bu bölümde, psikolojik güçlendirme kavramı, önemi, alt boyutları, psikolojik 

güçlendirme süreci ve güçlendirilmiĢ hisseden iĢgörenlerin özellikleri ve literatürde 

psikolojik güçlendirmeye yönelik yapılan çalıĢmalar aktarılmıĢtır. 

2.1. PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME KAVRAMI  

Psikolojik güçlendirme kavramının öncülerinden olan Conger ve Kanungo 

(1988) motivasyon açısından güçlendirmeyi açıklamak için Bandura (1986)’nın öz 

yeterlilik kavramını kullanmıĢlardır. Bu açıdan güçlendirme kiĢilerin öz yeterlilik 

inançlarını artıran bir süreci ifade eder. Güçlendirme iĢgörenlerin kiĢisel güçsüzlük 

inancını zayıflatmak için ya da iĢleriyle ilgili konuda öz yeterlilik inançlarını 

güçlendirmek anlamındadır. KiĢisel etkinliğin seçim için içsel ihtiyaç, güç ihtiyacı 

kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı ve yetkinlik motivasyonu gibi içsel ihtiyaçlar ya da 

durumlardan kaynaklandığı kabul edilmektedir (Conger ve Kanungo, 1988: 474). 

Conger ve Kanungo (1988) öz-yeterlilikle ilgili motivasyonel bir kavram olarak 

kabul ettikleri güçlendirmeyi örgüt üyelerinin öz-yeterlilik duygularının artırılması 

Ģeklinde tanımlamıĢlardır (Ceylan vd., 2005: 36). Conger ve Kanungo’nun 

çalıĢmalarını temel alan Thomas ve Velthouse (1990) benzer olarak güçlendirmede 

yönetim uygulamalarının yeterli olmadığını ifade ederek, konuya alternatif bir bakıĢ 

açısıyla yaklaĢarak güçlendirmede etkili olan yönetim uygulamaları gibi koĢullar 

yerine, iĢ özelliklerinden kaynaklanan kiĢisel algılar ile ilgilenmiĢlerdir 

(Çekmecelioğlu ve Eren, 2007: 15). Kontrol odağı, benlik saygısı, bilgiye eriĢim ve 

performansa dayalı ödül sistemini psikolojik güçlendirmenin girdileri olarak 

değerlendirir. Çünkü bu özelliklerden benlik saygısı ve kontrol odağı kiĢilerin iĢ 

çevreleri ile ilgili olarak kendilerini nasıl gördüğünü Ģekillendirir (Spreitzer, 1995: 

1446).  

Thomas ve Velthouse (1990) psikolojik güçlendirmeyi, içsel bir görev 

motivasyonu olarak bireyin kendi iĢ rolüne olan yönelimini yansıtan dört boyuttan 

oluĢtuğunu ve güçlendirmenin bireyin algılamalarına bağlı olduğunu vurgulayan 

öncü çalıĢmalar yapmıĢlardır.  

 Conger ve Kanungo (1988) ise güç ve kontrol kavramları üzerinde durarak 

gücün bir ihtiyaç olarak içsel bir durum olduğunu ileri sürmektedirler. Bu ihtiyaç, 
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insanlar güce sahip olduklarını hissettikleri zaman ya da olaylar, durumlar, koĢullar 

ve insanlarla baĢ edebildiklerine inandıkları zaman karĢılanmıĢ olmaktadır. Buna 

göre psikolojik güçlendirme, bireylerde güçsüzlük hissine yol açabilecek durumları 

tanımlayarak, hem biçimsel örgüt süreçleri, hem de biçimsel olmayan unsurlar 

yardımıyla bireylerde öz-etki duygusunu artırma süreci olarak tanımlanmaktadır 

(Ergeneli ve Sağlam, 2005: 130). ĠĢgören güçlendirme temel olarak çalıĢanların 

güçlerinin artırılması olarak açıklansa da güç verilmesi her zaman bireyin kendisini 

güçlü hissetmesine neden olmamaktadır. Spreitzer (1995) bunun üzerine astın 

güçlendirmeye iliĢkin psikolojik durumunu yanıtsan “psikolojik güçlendirme” 

kavramını ortaya atmıĢtır. Psikolojik güçlendirmenin en güncel ve yaygın olarak 

kullanılmakta olan kavramsallaĢtırması, Spreitzer (1995; 1996) ve Spreitzer vd. 

(1997), tarafından yapılmıĢtır (Spreitzer, 1995: 1443; Meyerson ve Kline, 2007: 

445). 

Psikolojik güçlendirme, çalıĢanların iĢleriyle ilgili kararları vermede inisiyatif 

kullanarak, üst yönetimin kontrolüne ihtiyaç duymadan karar alabilecekleri ve 

problem çözebilecekleri seviyeye ulaĢtıran bir yönetim felsefesidir (Spreitzer, 1995: 

1442) ve bu felsefede bireylere kendi faaliyetlerinin sorumluluğunu 

üstlenebilecekleri bir ortam sağlanmasıdır (Erstad, 1997: 325). Ayrıca Conger ve 

Kanungo tarafından psikolojik güçlendirme kavramı, çaba ve performans 

beklentilerindeki artıĢlar olarak tanımlanırken (Conger ve Kanungo, 1988: 476; 

Thomas ve Velthouse, 1990: 666) Thomas ve Velthouse (1990) psikolojik 

güçlendirmeyi kiĢilerin iĢlerine aktif olarak uyum sağlamasına yardım eden ve iĢ 

çevresi tarafından etkilenen bir biliĢler ya da durumlar dizisi olarak tanımlamaktadır 

(Spreitzer, 2007: 7). 

Psikolojik güçlendirme üzerinde yapılan araĢtırmalar, güçlenme süreci, öz-

yeterlilik ve özerklik açısından yapının psikolojik temellerinin açıkça belirtilmesi 

üzerine odaklanmıĢtır (Conger ve Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995, 1996; Thomas ve 

Velthouse, 1990; Bordin vd., 2007: 35). 
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2.2. PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRMENĠN ÖNEMĠ 

ĠĢgörenlerin inisiyatif ve yeniliğe gereksinim duyduğu küresel rekabet ve 

değiĢim koĢullarında psikolojik güçlendirmeye ilgi arttırmıĢtır (Spreitzer, 1995: 

1443; Conger ve Kanungo, 1988: 471; Thomas ve Velthouse, 1990: 667). Yüksek 

müĢteri beklentileri, artan küreselleĢme, daha karmaĢık teknoloji kullanımı, günümüz 

örgütlerinin iĢgörenlerinden geçmiĢten farklı olarak daha fazla beklenti içinde 

olmaları sonucunu ortaya çıkarmaktadır. Günümüz geleneksel komuta-kontrol 

hiyerarĢisi yerine, iĢgörenlerin daha fazla inisiyatif alması, yaratıcılıklarını ortaya 

koymaları ve faaliyetlerinin sorumluluklarını taĢımalarına ihtiyaç duyan bir ortam 

oluĢması (Quinn ve Spreitzer, 1997: 37) ile iĢletmelerde iĢgören güçlendirme 

uygulamalarında artıĢ görülmektedir.  Güçlendirmenin ortaya çıkıĢı ve artan ilginin 

nedenleri ise; üstlerin güç ve kontrolü astlar ile paylaĢmasının örgütsel güç ve 

etkinliği artırması ve güçlendirme tekniklerinin grup geliĢimi ve sürdürülmesinde 

önemli rol oynamasıdır (Conger ve Kanungo, 1988: 471). Bu kavrama iliĢkin ilginin 

artmasının diğer nedenleri ise satıĢ ve kârlılıkta artıĢ, maliyetlerde azalma, daha 

yüksek müĢteri memnuniyeti, daha az müĢteri Ģikâyetleri, örgüte bağlılığın artması, 

müĢteri sayısında artıĢ, daha etkin problem çözme ve bölümler arasında artmıĢ 

iĢbirliğinin görülmesidir (Ergeneli, 2008: 41). Ayrıca, karar alma sürecinin günümüz 

Ģartlarında daha hızlı ve esnek olma zorunluluğunun oluĢması (Barutçugil, 2004: 

397) ve iĢletmelerin dıĢ çevrelerinde meydana gelen değiĢikliklere daha kısa 

zamanda uyum sağlayabilmesi ve çalıĢanların iĢ tatminini artırmasının yanında, 

iĢletmenin verimliliği üzerinde pozitif bir etkiye sahip nedeniyle iĢgöreni 

güçlendirme uygulamaları iĢletmeler açısından önemli bir yönetim felsefesi olarak 

kabul edilmektedir (Çöl, 2004: 12). 

ĠĢletmelerde iĢgören güçlendirme uygulamalarının ortaya çıkmasına ve daha 

fazla uygulanmasının nedenler ise (Koçel, 2010: 411-412); 

 Bilgi iĢleme teknolojisindeki geliĢmeler, 

 Artan rekabet ve müĢteri taleplerine hızlı cevap verme zorunluluğunun 

artması, 

 Eğitim düzeyi ve beklentileri yükselen iĢgören yapısı, 

 Toplumda ve iĢletmelerde demokratikleĢme eğilimlerinin artması, 
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 Bilgi ve insan unsurunun en önemli “rekabet avantajı” kaynağı olarak kabul 

edilmesi, 

 Örgütlerde komuta –kontrol hiyerarĢi anlayıĢı yapısının zayıflaması, 

 GloballeĢen ve sürekli değiĢen bir dıĢ çevrenin oluĢması Ģeklinde ifade 

edilmektedir. 

 Diğer bir neden ise, satıĢ ve karlılığı artırması, maliyeti düĢürme, daha fazla 

müĢteri tatmini, örgüte artan sadakat, artan etkililik, daha etkili problem çözme ve 

bölümler arası artan koordinasyondur (Ergeneli vd., 2007:41). 

Psikolojik güçlendirmenin yönetim uygulamalarında önemli bir konu olarak 

görülmesinin pek çok neden sayılabilir. Temel birkaç neden belirtilecek olursa; 

birincisi, güçlendirme örgütsel ve yönetsel etkililikte temel bileĢen olması ve bu 

etkililik güç ve kontrol paylaĢıldığında artmasıdır. Diğer bir neden ise güçlendirme 

doğru zamanda çevresel değiĢimlere tepki verebilmeyi kolaylaĢtırıcı bir faktör 

olmasından dolayı müĢteri talep ve beklentilerini karĢılanarak 

memnuniyet/tatminlerinin artırması üzerinde olumlu etkiye sahip olmasıdır. Son 

olarak, satıĢ ve karlılığı arttırması, maliyeti düĢürmesi, daha fazla müĢteri tatmini, 

örgüte olan sadakat ve etkililiği artması, daha etkili problem çözme ve bölümler arası 

artan koordinasyon olarak ifade edilmektedir (Ergeneli vd., 2007: 41).  

ĠĢgören güçlendirme kavramının ve uygulamalarının ortaya çıkıĢ sebepleri ve 

iĢletmelerde daha fazla önemsenmesinin nedenlerinden bazıları; bilgi çağına uyum 

sağlama, rekabet koĢullarının küreselleĢmesi, teknolojideki hızlı değiĢimler, 

paydaĢların taleplerindeki uyuĢmazlıkların artması, müĢteri beklentilerinin değiĢmesi 

ve yükselmesi, ürün yaĢam eğrilerinin kısalması ve yasal yükümlülüklerin artması 

Ģeklinde sıralanabilir. Hızlı değiĢim dönemlerine, iĢletmelerin uyum sağlayabilmesi 

için basık, merkezi olmayan, örgütsel değerlerin ve stratejik hedeflerin paydaĢlar 

tarafından güçlü bir Ģekilde paylaĢılması gerekliliğini ortaya çıkartmaktadır 

(Spreitzer, 1992: 2). Tüm bunlar iĢgören güçlendirmenin, iĢletme ve iĢletmenin dıĢ 

çevresiyle olan iliĢkiler açısından ne derece etkili ve önemli olduğunu 

göstermektedir. 



21 

 

2.3. PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRMENĠN ALT BOYUTLARI 

Conger ve Kanungo (1988) yaptıkları çalıĢmada güçlendirmenin 

motivasyonel boyutunu ortaya koyarak psikolojik güçlendirme kavramına öncülük 

etmiĢlerdir.  Daha sonra, Thomas ve Velthouse (1990) tarafından geliĢtirilen biliĢsel 

model ile güçlendirmenin tek bir boyut ile açıklanamayacağını, bu yüzden birden 

fazla boyut ile açıklanması gerektiğini çalıĢmalarında ifade etmektedirler. Bu 

kapsamda araĢtırmacılar çalıĢmalarında, psikolojik güçlendirme algısını; anlam, 

yetkinlik, seçim ve etki olmak üzere dört boyutta ele almıĢlardır. Spreitzer (1995), 

Thomas ve Velthouse’ın (1990) çalıĢmasını referans alarak güçlendirmeyi; anlam, 

yetkinlik, kendi baĢına karar verme ve etki olmak üzere iĢgörenin motivasyonunu 

etkileyen dört unsurdan oluĢan bir yapı olarak tanımlamaktadır. 

Güçlendirme deneyimi dört boyutla birlikte geliĢir. Bu boyutlardan herhangi 

birinin eksikliği, güçlendirilmiĢlik duygusunu tamamen ortadan kaldırmak yerine, bu 

duygunun derecesini azaltacaktır (Spreitzer, 1995: 1444). Bu durumda, bu dört 

boyutun bütünlüğüne bağlı olarak iĢgören güçlendirme düzeyi artar ya da azalır 

(Spreitzer, 2007: 8). 

Literatürde psikolojik güçlendirmenin alt boyutları; anlam/anlamlılık, 

yeterlilik/yetkinlik ve özerklik/seçim olmak üzere farklı Ģekillerde kullanılmaktadır. 

Bu çalıĢmada psikolojik güçlendirmenin alt boyutları; anlam, yetkinlik, özerklik ve 

etki Ģeklinde kullanılmıĢtır. 

 Anlam boyutunda: 

Görevin amaç ya da hedefine yüklenilen anlam ile bireylerin kendi ideal ve 

standartlarını değerlendirmesi ile ilgilidir. (Thomas ve Velthouse, 1990: 672).  

Bireylerin kültürel değerleri iĢine verdiği değer ve beklentiyi etkilemekte ve bu da iĢi 

ile ilgili görevlerin değerini yorumlama biçimlerini belirlemektedir (White, 2006; 

Fock vd., 2011: 320). ĠĢgörenin iĢine karĢı içsel ilgisi ve iĢini önemsemesi (Thomas 

ve Velthouse, 1990: 672; Fock vd., 2011: 320), taĢıdığı değer (Sigler ve Pearson, 

2000: 28; Lee ve Koh, 2001: 686), ve bireylerin davranıĢları, inançları ve değerleri 

ile iĢ rollerinin gereklilikleri arasındaki uyum (Spreitzer, 1995: 1443; Spreitzer vd., 

1999; Sigler ve Pearson, 2000: 28; Robbins vd., 2002: 422; Ceylan vd., 2005, 37; 

ArslantaĢ, 2007b: 230; Seçgin, 2007: 14-15; Meyerson ve Kline, 2007: 445; Ökten, 
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2008: 13; IĢın, 2009: 20; Schermuly vd., 2011: 254; Demir, 2010: 29; Üner ve Turan, 

2010: 3; Jha, 2011: 264) anlam boyutunu oluĢturmaktadır.  

ĠĢgörenlerin iĢ rolleri/faaliyetleri ile kiĢisel değerleri arasındaki uyumsuzluk, 

iĢgören güçlendirme sürecini olumsuz olarak etkilemektedir (Spreitzer vd., 1997: 

681). BaĢka bir deyiĢle bireylerin değer sistemleri ile sahip oldukları iĢler ne kadar 

uyumlu olursa, iĢgören güçlendirme süreci o kadar etkili olmakta (Demiral, 2008: 10; 

Doğan ve Demiral, 2009: 50), iĢin birey için taĢıdığı anlam artmakta (Çöl, 2008: 37), 

bu iĢgörenlerin karĢılaĢtıkları engellerle daha iyi mücadele ettiği ve iĢlerine olan 

bağlılık düzeylerinin de olumlu yönde etkilendiği (Hall, 2008: 147) belirtilmektedir.  

Ayrıca yüksek anlamlılık düzeyine sahip olanların fazla motive olmaları ve 

yaptıkları iĢten tatmin olmalarına (Thomas ve Velthone, 1990; Sprietzer, 1995; 

Ergeneli ve Sağlam, 2005: 130; Fock vd., 2011: 320), iĢini severek yapmalarına ve 

bu da iĢgören güçlendirmenin ve dolayısıyla örgütün etkililiğinin artırılmasını 

sağlamaktadır (Spreitzer vd., 1997: 683; Doğan ve Demiral, 2009: 50). DüĢük 

anlamlılık düzeyinin ise önemli olaylara karĢı ilgisizlik, iliĢkisiz ve bağlantısız 

hissetmek ve duyarsızlıkla Ģeklinde sonuçlanabileceği düĢünülürken yüksek 

anlamlılık düzeyinin örgüt bağlılığı, katılımı ve iĢe yönelik gayretin artması ile 

sonuçlanacağına inanılmaktadır (Thomas ve Velthouse, 1990: 672-673; Spreitzer vd., 

1997: 683; AltındiĢ ve Özutku, 2011: 166-167).  

 Yetkinlik boyutu; 

Yetkinlik, kiĢinin eylemleri gerçekleĢtirmek için sahip olduğu beceri (Sigler 

ve Pearson, 2000: 9), iĢiyle ilgili sorumluluk ve faaliyetleri baĢarıyla 

gerçekleĢtirebilme derecesini (Thomas ve Velthouse, 1990: 672), kendini iĢi 

konusunda yeterli hissetmesi,  performans  ve yeteneklerine güvenmesi (Spreitzer 

vd., 1997: 682; Hu ve Leung, 2003: 368; Gül ve Çöl, 2004: 251; Meyerson ve Kline, 

2007: 445; Schermuly vd., 2011: 254; Yürür ve Demir, 2011: 314) ve iĢi ile ilgili 

faaliyetleri ustalıkla yerine getirip getiremeyeceğini kiĢisel olarak değerlendirmesi 

(Kalat, 1993: 314; Bolat vd., 2009: 217) olarak tanımlanmaktadır. Farklı bir 

tanımlamaya göre ise, bireyin iĢi ve çalıĢma ortamını Ģekillendirmek isteği, gerekli 

olan yetiye sahip olmasıdır (Spreitzer, 1995; 1443-1444; Spreitzer vd., 1997: 681; 

Çekmecioğlu ve Eren, 2007: 15; Seçgin, 2007: 15). Yetkinlik iĢe özel öz-yeterlilik 
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olup, bireyin becerilerini kullanarak iĢ aktivitelerini yerine getirebilme kapasitesi 

olarak da ifade edilebilir (Spreitzer, 1995: 1443; Spreitzer, 1996; 484). Ayrıca 

Spreitzer (1995; 1443) yaptığı çalıĢmada yetkinliğin, Conger ve Kanungo’nun (1988) 

öz-etkinlik kavramı ile aynı olduğunu belirtmiĢtir (Siegall ve Gardner, 2000: 706). 

Yetkinlik, kiĢisel ustalık veya çaba-performans beklentisiyle eĢ anlamlı 

olarak kullanılmakta ve kendini takdir (selfesteem) yerine yetkinlik olarak 

tanımlanmaktadır. Güçlendirmede kullanılan yetkinlik terimi, genel anlamda bir 

yetkinlik yerine belirli bir iĢle ilgili yetkinliği vurgulamaktadır (Hu ve Leung, 2003: 

368; Spreitzer, 1995: 1443; Çöl, 2008: 37; Samsun, 2010: 33). Psikolojik 

güçlendirme sürecinde bunun tam olarak gerçekleĢebilmesi için, bireyin yaptığı iĢi 

nasıl yapacağı konusunda tercih duygusunu hissetmesi gerekmekte, eğer görevlerini 

belirli ve esnek olmayan kurallar içerisinden belirli bir hiyerarĢi düzenine bağlı 

olarak gerçekleĢtirdiğini düĢünüyorsa güçlendirmeyi hissetmeyecektir (Tandoğan, 

2002: 23; Pelit, 2008: 34). Kinlaw’a (1995) göre güçlendirme bireyler kendilerini 

yetkin olarak hissettiklerinde iĢ yaramakta ve yetkinlik güçlendirme sürecinin en 

önemli kontrol mekanizması olarak ifade edilmektedir (Hançer ve George, 2003: 4).  

Bireyin, verilen görevi baĢarı ile yerine getireceğine inancı kendine daha fazla 

güvenmesine neden olmakta ve bu mesleki yeteneklerini de olumlu yönde 

etkilemekte (Doğan ve Demiral, 2009: 51), yaptığı iĢten zevk almasına, giriĢimci 

davranıĢların ortaya çıkmasına sağlayacak ortamın oluĢmasını katkı (Fock vd. 2011: 

192) sağlamakta ve bireyin kendini geliĢtirme imkanı sunmaktadır (Bolat, 2003: 204; 

GümüĢtekin ve Emet, 2007). Yüksek öz-yeterlilik düzeyine sahip olan bireylerin 

yeteneklerini kullanabilecekleri faaliyetlerde bulunmaya istekli oldukları (IĢın, 2009: 

20; Stander ve Rothmann, 2009: 197), karĢılaĢtıkları engel ve problemler karĢısında 

direnç ve gayret göstererek daha mücadeleci bir tutum sergiledikleri (Thomas ve 

Velthouse, 1990: 672; GümüĢtekin ve Emet, 2007), bireylerin daha fazla inisiyatif 

kullanmaları ile performansları (Hall, 2008: 147; Durmaz, 2011: 36) ve iĢ tatmin 

düzeyleri (Fock vd., 2011: 320) üzerinde pozitif yönlü bir iliĢki bulunduğu 

belirtilmektedir. Ayrıca yetkinlik içsel motivasyon ile iliĢkili olup, bireyin ruh hali öz 

yeterliliğini etkilemektedir (Dickson ve Lorenz, 2009: 172; Durmaz, 2011: 38). 
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Bireyin yeteneklerine güvenmemesi ya da kendini iĢi konusunda yetersiz 

hissetmesi; endiĢe ve kaçınma davranıĢının görülmesine neden olmakta (Fock, 2011: 

192; Thomas ve Velthouse, 1990: 672; IĢın, 2009: 20) ve iĢgören güçlendirmenin 

etkinliği azaltmaktadır (Spreitzer vd., 1997: 682; Doğan ve Demiral, 2009: 51). 

Kaçınma davranıĢı, bireysel korkularla kiĢinin yeteneklerinin geliĢmesine engel 

olmaktadır (Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Kendini yeterli hisseden bireyler 

baĢarısızlıklarını çaba eksikliği, yetersiz hissedenler ise yetenek eksikliğinden 

oluĢtuğu Ģeklinde nitelendirebilmektedir (Bolat, 2003; Meydan vd., 2010: 40). 

 Özerklik boyutu; 

KiĢisel etkinliğin seçim için içsel ihtiyaçtan kaynaklandığı (Conger ve 

Kanungo, 1988: 474) ve iĢgörenin iĢi üzerindeki kontrol gücüdür (Akın, 2010: 221). 

Özerklik, bireylerin bir iĢe baĢlama ve sürdürme seçeneğine sahip olduğu algısını ya 

da hissetmesini (Deci vd., 1989 akt. Spreitzer, 1995: 1443; Spreitzer, 1996: 484; Jha, 

2011: 264), gerektiğinde bu davranıĢları değiĢtirebilme gücüne (Sigler ve Pearson, 

2000: 28; Doğan ve Demiral, 2007: 284) sahip olması ve eylemlerinin kaynağı olarak 

kendilerini görüp görmemesi (Spreitzer vd., 1997: 682) olarak ifade edilmektedir. 

Ayrıca, iĢ davranıĢlarını ve süreçleri baĢlatmada ve devam ettirmedeki otonomi (Bell 

ve Staw, 1989 akt. Spreitzer, 1995: 1443; Spreitzer, 1996: 484; Siegall ve Gardner, 

2000: 706), özerklik hissi (Robbins vd., 2002: 423) ve bireylerin gerçekleĢtirdikleri 

eylemlerin nedensel sorumluluğunu da içermektedir (Thomas ve Velthouse; 1990: 

673; Siegall ve Gardner, 2000:  706). Özerklik boyutu, iĢgörenlerin iĢlerini nasıl 

yapacaklarına kendilerinin karar verebilmesi (Stander ve Rothmann, 2009: 197) 

dolayısıyla kendi iĢ çevresini kontrol edebilmelerine (Faulkner ve Laschinger, 2008: 

216) imkan sunması açısından önem taĢımaktadır (Ergeneli ve Sağlam, 2005: 130). 

Bu boyut, iĢgörenin iĢindeki davranıĢlarında, süreçlerde ve yeni giriĢimlerde özerk 

olması ve faaliyetlerde sorumluluk almasının önemini de vurgulamaktadır (ArslantaĢ, 

2007b: 230).  

ĠĢgörenin iĢi üzerinde seçim ve kontrolünün olduğunu hissetmesi (Fock, 

2011: 320) ve kendi iĢi üzerindeki kontrol duygusu ile ilgili olarak inisiyatif 

kullanabilmesi özerklik boyutunu ifade etmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990: 

672; ArslantaĢ ve Dursun, 2008: 115). Özerk davranabildiklerine inanan/seçim 
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hakkına sahip olan iĢgörenler, hür iradesini ortaya koyabilmekte ve kendi geleceğini 

belirleyebilme hakkına ve gücüne sahip olmaktadır (Doğan ve Demiral, 2009: 51).  

ĠĢleri üzerinde özerklik algısına sahip olan iĢgörenlerin, daha esnek, yaratıcı, 

dayanıklı, kendi kendini denetleyen ve inisiyatif kullanan davranıĢlar sergilemelerini 

olumlu yönde etkilemektedir (Thomas ve Velthouse, 1990: 673; AltındiĢ ve Özutku, 

2011: 167). Özerklik ile iĢgörenlere iĢ ve iĢ çevresi üzerinde kontrol imkanı ve iĢi ile 

ilgili karar süreçlerinde söz hakkı verilmesiyle birlikte, iĢgörenlerin örgüte 

katılımlarının artmasına neden olmaktadır (Janssen, 2004: 57). Bu iĢgörenlerde, 

duygusal sıkıntı ve öz saygı duygusunda azalma gibi konular söz konusu 

olmayacaktır (ArslantaĢ, 2007b: 230). Tam tersi durumda, iĢgörenlerin kendilerinin 

değil de olay ve durumlar tarafından kontrol edildiğini hissetmesi olumsuz duygusal 

bir ruh haline, gerginlik ve azalmıĢ benlik saygısının oluĢmasına neden olmaktadır 

(Thomas ve Velthouse, 1990: 673; AltındiĢ ve Özutku, 2011: 167). 

Bundan farklı olarak özerklik algısı ortaklaĢıcı yönelimleri yüksek olan ve 

olmayan iĢgörenlerde de farklılık göstermektedir. Yüksek ortaklaĢıcı iĢgörenler grup 

içinde birbirlerine karĢılıklı bağlılık duymaları nedeniyle davranıĢlarını grubun 

düĢünce, his ve hareketleri etkili bir Ģekilde etkilemektedir (Fock vd, 2011: 321). Bu 

durum, yüksek ortaklaĢıcı iĢgörenlerin otonom ve potansiyel olarak bireysel 

uygulamaları  belirsiz ve stresli bulmalarına neden olmaktadır (Fock vd., 2011: 321). 

DüĢük ortaklaĢıcı iĢgörenler ise, grup içi veya dıĢındaki görüĢlere fazla önem 

vermemeleri nedeniyle, kendi bildikleri Ģekilde hareket etmektedirler. Bu da 

profesyonel rollerini bastırmalarına ya da yaygın olan fikir ya da davranıĢlara uyma 

baskısını yüksek ortaklaĢıcı iĢgörenlere oranla etkisini azaltmaktadır (Herzberg vd., 

1959; Fock vd., 2011: 321). 

BaĢka bir açıdan ise özerklik, iĢgörenlerin yönetimin beklentileri ile kiĢisel 

yargılarının çatıĢtığında, görev/rolleri ve inançları arasında ikilemde kalmaktadır. Bu 

durum rol stresine ve tatminsizliğe neden olmaktadır (Fock, 2011: 321). Psikolojik 

güçlendirmenin özerklik boyutu, iĢgörenlere iĢ davranıĢlarını ve süreçleri 

baĢlatmada, devam ettirmede ve değiĢtirmede otonomi imkanı vermektedir. Bu 

durum rol çatıĢmasına çözüm imkanı sunmakta, stresi azaltmakta ve iĢgörenlerin iĢ 

tatmin düzeyini arttırmaktadır (Dubinsky vd., 1992; Fock, 2011: 321). 



26 

 

 Etki boyutu:  

Etki boyutu iĢ sonuçları ile iliĢkili olup, iĢgörenlerin iĢ çıktılarında istenen 

etkileri oluĢturacak farklılıkları yapabilme derecesi (Thomas ve Velthouse, 1990: 

672; Hancer ve George, 2003) ve iĢ süreçlerinin sonuçları üzerindeki etki derecesi 

(Sigler ve Pearson, 2000: 9) olarak ifade edilmektedir. ĠĢgörenlerin bireysel 

performans ve kiĢi-çevre iliĢkilerine olan etkisi (Spreitzer, 1995) ve seçimin aksine 

iĢteki özerklik yerine iĢ sonuçlarına dayanmaktadır (Fock vd, 2011: 321). ĠĢgörenin 

iĢi ile ilgili stratejik, yönetimsel veya iĢletimsel sonuçları etkileyebilme derecesine 

yönelik algısını ifade etmekte (Spreitzer, 1995: 1444) ve iĢ ile ilgili çıktıların 

kontrolünün kimde olduğuna iliĢkin olarak yaptığı değerlendirmeler (Bolat, 2003: 

204) olup, öğrenilmiĢ çaresizliğin tersidir (Spreitzer, 1995: 1444; Dickson ve Lorenz, 

2009: 172). Ayrıca, iĢgörenlerin örgütlerinde bir fark yarattıklarını hissetmeleri (Üner 

ve Turan, 2010: 3) ve iĢinde bir fark yaratabileceklerine iliĢkin algıları (Ergeneli ve 

Sağlam, 2005: 130) etki boyutunu oluĢturmaktadır.  

Birbirine sıkça karıĢtırılan etki ve özerklik boyutlarının daha iyi anlaĢılması 

ve her bir boyutun farklı bir yönü ölçtüğünün kavranması açısından bu iki boyutun 

farklılıklarının belirtilmesi önem taĢımaktadır. Özerklik boyutu bireyin kendi iĢi 

üzerindeki kontrol ile iliĢkili olup, etki boyutu bireyin örgütsel sonuçlar üzerindeki 

kontrol duygusunu vurgulamaktadır (Thomas ve Velthouse, 1990, 672; Ceylan vd., 

2005: 37). Dolayısıyla, özerklik iĢe katılımı gerektirirken; etki, örgütsel katılımı 

gerektirmektedir (Spreitzer vd., 1997: 681). 

Etki kavramı, performans yeteneğinden bağımsız olarak ele alınmaktadır. 

ĠĢgörenin yeteneğini kullandığı halde etkiye sahip olmadığı durumlarda, bu etki 

eksikliğinin fırsat veya çevresel destek eksikliğinden kaynaklandığı belirtilmektedir. 

(Robbins vd., 2002: 422). Lider iĢgörenleri güçlendirmek için anlam, yetkinlik, 

seçim ve etki ile iliĢkili olarak iĢgörenin iĢine yönelik motivasyonunu artırmalıdır 

(Thomas ve Velthouse, 1990: 672). ĠĢgören iĢe iliĢkin stratejik, yönetsel ve iĢlemsel 

sonuçları etkileyebildiği ölçüde (Arı ve Ergeneli, 2003: 135) ve kendi aldığı karar ve 

yaptığı hareketlerin sisteme veya amaca ulaĢmada geliĢtirici bir unsur olduğuna 

inandığı ölçüde kendini güçlendirilmiĢ hissetmektedir (Tandoğan, 2002: 23). 

ĠĢgörenler içinde bulundukları sistem üzerinde etkilerinin olduğuna  ve örgütsel 
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sonuçları etkileyebildiklerine inandıklarında, sistem üzerinde daha etkili olabilmek 

için daha fazla çaba sarf etmelerine, yüksek performans göstermelerine (Spreitzer 

vd., 1997: 685-686) neden olmakta ve zor durumlar karĢısında geri çekilmeyi ortadan 

kaldırmaktadır (Spretizer, 1995: 1448). Ancak, iĢgörenlerin hedef ulaĢılmasına katkı 

sağlamayan, sadece sistemi etkileyebilen eylemler olduğu inancı, iĢgörenlerin 

kendilerini güçlendirilmiĢ hissetmeleri için yeterli olmamaktadır (Spreitzer vd., 

1997: 682; AltındiĢ ve Özutku, 2011: 168). 

Her bir boyut güçlendirme yapısı üzerine bağımsız bir unsur olarak katkıda 

bulunmakta (Janssen, 2004: 57), boyutlardan biri, diğerinin nedeni veya sonucu 

değil, güçlendirmenin farklı yönlerini temsil etmekte (Spreitzer, 1997: 682; Spreitzer 

vd., 1999: 686) ve eklemeli olarak dört (anlam, yetkinlik, özerklik ve etki) boyut bir 

araya geldiğinde psikolojik güçlendirmenin genel yapısını oluĢturmaktadır 

(Spreitzer, 1995: 1444). Bu boyutlardan birinin eksikliği, algılanan genel 

güçlendirme duygusunu tamamen ortadan kaldırmasa da düzeyini azaltmaktadır. Bu 

nedenle bu dört psikolojik güçlendirme anlayıĢı için gerekli olan “hemen hemen tam 

veya yeterli biliĢsel set” olarak nitelendirilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990; 

Spreitzer, 1995: 1444; Hu ve Leung, 2003: 368). Güçlendirme sürekli değiĢken 

özellik göstermekte olup, iĢgörenlerin güçlendirilmiĢ ya da güçlendirilmemiĢ olarak 

değerlendirilmemesi gerekmektedir. ĠĢgörenlerin güçlendirmelerini 

derecelendirmede az ya da çok güçlendirilmiĢ olarak kullanılması daha doğru 

olacaktır (Spreitzer, 1995: 1444). Güçlendirme, kalıcı bir kiĢilik özelliğinden çok 

çalıĢma ortamı tarafından Ģekillendirilen bir biliĢ kümesi olup sürekli bir değiĢkendir 

(Spreitzer, 1995). Bundan dolayı güçlendirme çalıĢma alanının özel bir kurgusu olup, 

iĢgörenlerin farklı güçlendirme düzeylerini göstermektedirler (Schermuly vd., 2011: 

254). ĠĢgörenlerin iĢi yapmaya değer görerek anlamlı bulması, kendilerini iĢ 

çevresinin gerektirdiği davranıĢlar için yeterli hissetmeleri, seçim yapma hakkına 

sahip olduklarını hissetmeleri ve iĢ çevresinde olan her Ģey üzerinde davranıĢlarının 

etkisi olduğuna inanmaları (Robbins vd., 2002: 422) güçlendirilmiĢ ve güçlendirmeyi 

algılayan iĢgörenlerin oluĢmasını sağlamaktadır. 
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2.4. PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME SÜRECĠ ĠÇĠN GEREKLĠ KOġULLAR  

ĠĢgören güçlendirme uygulamasının baĢarılı olabilmesi iĢletmedeki üç temel 

unsur olan, organizasyon yönetici ve güçlendirilecek olan iĢgörenin kendi arasındaki 

etkileĢime bağlıdır (Koçel, 2010: 412). 

Organizasyonel Unsur  

Organizasyonların yapı ve iĢleyiĢ Ģekilleri güçlendirme üzerinde doğrudan farklı 

etkiler yaratmaktadır.  

 Basık organizasyon yapısı, 

 ĠĢ tanım ve tasarımlarının katılıma imkân vermesi, 

 Misyon ve vizyonun paylaĢılması, 

 GüçlendirilmiĢ davranıĢları ödüllendiren sistemin olması, 

 Bilgi paylaĢımı, 

ĠĢgörenlere eğitim ve öğrenme fırsatlarının sunulması gibi unsurlar güçlendirmeye 

olumlu yönde etkileyerek gerçekleĢmesine katkı sağlamaktadır (Koçel, 2010: 412-

413).  

Yönetici ile ilgili Unsurlar  

ĠĢgörenlerin güçlendirilmesinde en önemli etki yöneticilerin davranıĢ ve yönetim 

tarzlarından kaynaklanmaktadır. Yöneticinin güçlendirmenin gerçekleĢmesindeki 

olumlu yöndeki etkisi Ģu durumlarda oluĢmaktadır; 

 Yönetici tarafından oluĢturulan, güven, bağlılık ve açık tartıĢma ortamı, 

 Yöneticinin katılımcı ve bilgiyi paylaĢıcı olması, 

 Karar vermeye ve uygulamaya teĢvik edici bir ortam oluĢturması, 

 BaĢarı ve baĢarısızlıkları öğrenme fırsatına dönüĢtürebilmesi, 

 Performans ile ilgili açık, yararlı ve  etkin geri bildirimde bulunabilmesi, 

 Misyon ve vizyonu açıklaması ve paylaĢması, 

 Yol gösterici, koçluk ve rehberlik yapması, 

İşgörenlerle ilgili Unsurlar 

Güçlendirme organizasyon içinde yer alan iĢgörenleri güçlendirmeyi 

amaçlamaktadır. Yöneticilerin yaptıkları uygulamaların ve yönetim tarzlarının 

iĢgörenlerin güçlendirilmiĢ hissetmeleri için yeterli olmadığı belirtilmekte ve 

iĢgörenlerin istediği süre ve derecede güçlendirmenin gerçekleĢtiğini 
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vurgulanmaktadır. Dolayısıyla, güçlendirme sırasında iĢgörenlerin bazı özellikleri 

göz önüne alınması gerekmektedir. Bunlar; 

 ĠĢgörenin kendisini tanıması (kariyer planı, zayıf ve kuvvetli yönleri), 

 ĠĢgörenin sürekli kendini geliĢtirme isteğinin olması, 

 DeğiĢime açık ve uyum sağlayabilen, 

 Kendine güvenen, 

 Uygulamaya geçmeye eğilimli olması, 

 ĠletiĢim yeteneği güçlendirme uygulamalarının etkili olmasından önem 

taĢımaktadır. 

Bu üç temel unsur güçlendirmenin artmasını yani iĢgörenlerin iĢlerine bakıĢ 

açıları ve davranıĢlarının farklılaĢmasını sağlayacaktır. 

2.5. PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRMENĠN AVANTAJLARI 

Güçlendirilme algısı yüksek olan iĢgörenlerin davranıĢları, hem örgüte hem 

kendilerine hem de müĢterilere yarar sağlamaktadır (Yıldırım, 2011: 105).  

Örgüt açısından değerlendirildiğinde, iĢgörenlerin örgütün amaç ve hedefleri 

doğrultusunda daha yararlı olacakları, insiyatif kullanarak aldıkları kararları 

uygulayabilen iĢgörenlerin daha fazla yetenek kullanacakları ve yaratıcılıklarının 

artacağı belirtilmektedir. Ayrıca, iĢgörenlerin kendi kendilerini kontrol etmelerini 

sağlayan bu yönetim yaklaĢımı ile örgütlerde ayrıca bir denetim mekanizmasına 

gerek kalmayacağı ve bunun da maliyetlerde düĢüĢe ve kalitede ise artıĢa (Arı ve 

Ergeneli, 2003: 136; Fındıklı vd., 2010: 55) neden olacağı ifade edilmektedir. 

Dolayısıyla, iĢletmenin rekabet gücünü artması ve hızlı karar alınmasına imkanı 

sunacaktır. (Çuhadar, 2005: 21). GüçlendirilmiĢ hisseden iĢgörenlerin iĢletmeye olan 

bağlılık ve performans düzeylerinin artmasına (Fındıklı vd., 2010: 55), problem 

çözmede etkili olmalarına ve departmanlar arasında koordinasyonu artması gibi 

olumlu  etkileri görülmektedir (Arı ve Ergeneli, 2003: 136). Ayrıca, yöneticilerinin 

iĢletme ile ilgili diğer stratejik konularla ilgilenebilecekleri zamanın artması da 

sağladığı önemli bir avantaj olarak sayılabilir (ÇavuĢ, 2006: 66).  
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Güçlendirme ile iĢgörenlerin kendilerine olan güvenlerinin artmasına (Zencir, 

2004: 36), insiyatif kullanarak aldığı kararları uygulayabilmesi ile iĢ ve çalıĢma 

ortamında esnekliğin, iĢgörenler ve departmanlar arasında bilgi paylaĢımının 

artmasına, iletiĢime açık olmalarına (Doğan, 2006a: 153-164) ve performanslarının 

artmasına (Zencir, 2004: 36)  olumlu etki sağlayacaktır.  

Hizmet sunumu sırasında müĢteri istek ve beklentilerine daha hızlı cevap 

verilmesi müĢteri memnuniyetini arttıracaktır. MüĢterilerle daha istekli ve sıcak 

iletiĢim kurulması, müĢterilerin hizmet kalite algısını olumlu yönde etkilemektedir. 

Ayrıca, müĢteri memnuniyetini olumlu yönde etkileyen iĢgörenler sayesinde müĢteri 

sadakati de sağlanmaktadır (Yıldırım, 2011: 106; Fındıklı vd., 2010: 55). 

Yeni teknolojik imkânlardan ve biliĢim teknolojilerinden yararlanılacak, 

değer mühendisliği sayesinde yararlı olmayan unsurlar elenerek, yararlı olanların 

fonksiyonelliği artırılarak rekabet gücü yükselecektir. Sonuç olarak güçlendirilmiĢ 

iĢgörenle çalıĢan örgütlerde hem örgüt kazanacak, hem iĢgören kazanacak hem de 

hizmetten yararlanan kazanacaktır (Çuhadar, 2005: 21).  

2.6. PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME SÜRECĠ 

Her iĢletme kendi yapısına, özelliklerine ve önceliklerine göre değiĢiklik 

göstermektedir. Güçlendirme uygulamaları sırasında, kendini kontrol etmeyi seven, 

bilgisini yetersiz görüp sürekli öğrenmek ve geliĢmek isteyen, sorumluluk alarak 

daha çok motive olan, daima kazanmak isteyen çalıĢanlar tespit edilmeli ve öncelikli 

olarak bu çalıĢanlar güçlendirilmelidir. Bu çalıĢanların hangi alanda iĢle ilgili olarak 

kendilerini güçsüz hissettikleri tespit edilmeli, gerekli ortam oluĢturularak 

bilgilendirme ve eğitme yapılmalı, yetki ve sorumluluk seviyeleri yenilenmeli ve son 

aĢama olarak da koçluk yapılmalıdır (Zencir, 2004: 33). 

Conger ve Kanungo’nun (1988), güçlendirme sürecine iliĢkin geliĢtirmiĢ 

oldukları model beĢ aĢamalı bir süreçten oluĢmaktadır. Güçlendirme sürecine iliĢkin 

olarak geliĢtirmiĢ oldukları model ve modeli oluĢturan beĢ aĢamanın unsurları Ģekil 

1’de ver verilmektedir. 
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ġekil 1. Güçlendirme Sürecinin BeĢ AĢaması 

Kaynak: Conger ve Kanungo, 1988: 475. 

Conger ve Kanungo (1988)’nun, güçlendirme sürecine iliĢkin beĢ aĢamadan 

oluĢan model verilmektedir. ġekil incelendiğinde, güçlendirme sürecini oluĢturan 

birinci aĢamada, psikolojik olarak güçsüzlüğe neden olan durumların belirlenmesi ve 

I. AĢama 
Psikolojik olarak 

güçsüzlüğe neden olan 

durumlar 

Örgütsel faktörler 
- Nezaket 

- Ödül Sistemleri 

- ĠĢin doğası 

II. AĢama 
Yönetsel strateji ve 

Tekniklerin 

kullanılması 

III. AĢama 
Dört kaynak 

kullanarak 

astlara öz-etki bilgisi 

sağlamak 

IV. AĢama 
Astların güçlendirme 

deneyimlerinin 

sonuçları 

V. AĢama 
DavranıĢsal sonuçlar 

Katılımcı Yönetim 
-Amaç Belirleme, 

-Geri Bildirim Sistemi, 

-Model Olma, 

-Yeterliliğe Dayalı Ödülle 

ĠĢ ZenginleĢtirme, 

Çaba performans beklentisinin 

veya kiĢisel etki ve fayda 

inancının güçlenmesi 

Deneme 
-Sözlü Ġzin, 

-Duygusal Uyarım, 

-Canlandırma, 

Görevin gerektirdiği amaçları 

gerçekleĢtirmede sabır 

gösterme ve insiyatif kullanma 

Birinci aĢamadaki 

durumlara iliĢkin 

düzenlemeler ve 

değiĢiklikler 



32 

 

ikinci aĢamada yönetsel strateji ve teknikler kullanılması gerektiğini 

belirtilmektedirler. Sürecin üçüncü aĢamasında çeĢitli yollar kullanılarak iĢgörenlere 

öz-etki bilgisinin sağlanması gerektiği belirtilmektedir. Dördüncü aĢamada 

iĢgörenlerin güçlendirme deneyimlerinin sonuçlarına dikkat edilmesi gerektiği 

vurgulanmaktadırlar. Güçlendirme sürecinin son aĢamasın da ise, davranıĢsal 

sonuçlara odaklanılması gerektiği ifade edilmektedir. 

Conger ve Kanungo (1988) yaptıkları çalıĢmalarında güçlendirme sürecinin 

birinci aĢamasında, iĢgörenlerin kendilerini güçsüz hissetmelerine neden olan 

unsurları dört baĢlık altında incelemiĢlerdir. Bunlar; örgütsel faktörler, yönetici tarzı, 

ödül sistemi ve iĢ tasarımıdır. ĠĢgörenlerin örgüt içinde kendilerine güçsüz 

hissetmelerine neden olan faktörler Tablo 1’de sunulmuĢtur. 

Tablo 1. Örgütlerde Güçsüzlük Hissi Veren Faktörler 

Örgütsel 

Faktörler 

 Önemli örgütsel değiĢimler/geçiĢler 

 Riskli giriĢimler 

 Rekabet baskıları 

 KiĢisel olmayan bürokratik iklim 

 Yetersiz iletiĢim/sınırlı network sistemleri 

 AĢırı merkezileĢtirilmiĢ örgütsel kaynaklar 

Yönetici Tarzı 
 Otoriter (yüksek kontrole dayalı) 

 Olumsuz olma ve hataların üzerinde durma 

 DavranıĢları ve sonuçları muhakeme etmemek 

Ödül Sistemi 

 Keyfi Ödüllendirmeler 

 Ödül değerlerinin motive etmemesi 

 Rekabete dayalı ödüllerin yetersizliği ya da olmayıĢı 

 Ġnovasyon tabanlı ödüllerin yetersizliği ya da olmayıĢı 

ĠĢ Tasarımı 

 Rol belirsizliği 

 Teknik destek ve eğitim eksikliği 

 Gerçekçi olmayan hedefler 

 Uygun otorite eksikliği 

 DüĢük görev çeĢitliliği 

 Katılım programlarındaki yetersizlik 

 Gerekli kaynak tahsisi eksikliği 

 Ağ Bağlantılarındaki elveriĢsizlik 

 Fazla sayıda kurala bağlı yapı 

 Rutin iĢlerin fazla olması 

 Yükselme fırsatlarının yetersizliği 

 Üst yöneticilerle sınırlı iletiĢim 

Kaynak: Conger (1989: 22). 
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Tablo 1’de Conger ve Kanungo (1988: 477) tarafından oluĢturulan ve Conger 

(1989: 22) tarafından geliĢtirilen iĢgörenlerin örgütlerde kendilerini güçsüz 

hissetmelerine neden olan faktörler dört boyutta incelenmektedir. ĠĢgörenlerin güçsüz 

hissetmelerine neden olan faktörler; örgütsel, yönetici tarzı, ödül sistemi ve iĢ 

tasarımından oluĢmaktadır. Örgütsel faktörleri; önemli örgütsel değiĢimler, riskli 

giriĢimler, rekabet baskıları, kiĢisel olmayan bürokratik iklim, yetersiz iletiĢim/sınırlı 

network sistemlerinin olması ve aĢırı merkezileĢtirilmiĢ örgüt kaynaklarından 

oluĢtuğu belirtilmektedir. Yönetici tarzı açısından ise, otoriter ve olumsuz yaklaĢım 

tarzı, hataların üzerinde fazla durulması, davranıĢ ve sonuçların 

karĢılaĢtırılmamasından oluĢtuğu vurgulanmaktadır. Örgütlerde uygulanan 

ödüllendirme sistemlerinin çalıĢanlar üzerinde etkili olduğu ve eğer örgüt içinde 

keyfi ödüllendirmeler yapılıyorsa, verilen ödüllerin değerinin motive etme özelliğine 

sahip olmadığı, rekabete dayalı ödüllerin yetersiz oluĢu ya da olmaması ve 

yenilikçiliği özendiren ödüllerin örgüt içinde az kullanılması ya da olmamasından 

kaynakladığı ifade edilmektedir. Diğer bir faktör ise iĢ tasarımları olup, rol 

belirsizliklerinin, teknik destek ve eğitim eksikliğinin, gerçekçi olmayan hedefler, 

düĢük görev çeĢitliliği, katılım programlarındaki yetersizliklerin, gerekli kaynakların 

ayrılmaması, ağ bağlantılarındaki yetersizlikler, aĢırı düzeyde kuralcılık, kariyer 

imkanlarının yetersizliği ve üst kademe yöneticilerle iletiĢim eksikliğinin çalıĢanların 

güçsüz hissetmelerinde önemli bir etkiye sahip olduğu vurgulanmaktadır. 

Thomas ve Velthouse (1990) tarafından yapılan araĢtırmada güçlendirme 

sürecine yönelik biliĢsel bir model geliĢtirilmiĢtir. Altı aĢamadan oluĢan güçlendirme 

süreci sosyal öğrenme sürecine benzer bir Ģekilde; dürtü, organizma, davranıĢ ve 

sonuçlar olarak alt boyutlara ayrılmıĢtır. Bu sürecin özellikle, çevresel olaylar, görev 

değerlendirmesi ve davranıĢtan oluĢtuğu ve sürekli kendini yineleyen bir yapı 

olduğunu belirtmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990: 669). ġekil 2’de Thomas ve 

Velthouse tarafından geliĢtirilen biliĢsel güçlendirme süreci sunulmuĢtur. 

GeliĢtirilen modelin birinci aĢamasında çevresel olaylar, bireylere gelecekteki 

ve Ģuan ki davranıĢlarının sonuçları hakkında kiĢisel veri sağlar. Bu veriler;  etki, 

yeterlilik, anlam ve seçim ile ilgili bireylerin görevi değerlendirmesini sağlamaktadır.  

Ġkinci aĢamada, görev değerlendirmeleri bireyin davranıĢlarına sırayla, enerji ve 

devamlılık sağlamaktadır. Üçüncü aĢama ise davranıĢlar, çevresel olayları 
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etkilemekte ve bu süreç yenilenerek devam etmektedir. Dördüncü aĢama olarak 

belirtilen genel değerlendirmeler bir bireyin etki, yetkinlik, anlamlılık ve seçim 

hakkında genel inançlarını kapsamakta ve görev değerlendirmeleri ile iliĢkili olduğu 

belirtilmektedir. Son aĢama olan yorumlama Ģekilleri ise, müdahalelerden etkilenerek 

oluĢmakta ve vasıflandırma, değerlendirme, görüntüleme sonucunda ortaya çıkan 

veriler, görev değerlendirme aĢamasını etkilemektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2. BiliĢsel Güçlendirme Süreci 

Kaynak: Thomas, ve Velthouse, (1990: 670). 

 

ġekil 2’de incelendiğinde, genel ve görev değerlendirmelerinin birbirlerini 

Ģekillendirdiği ifade edilmektedir. Genel değerlendirmeler geçmiĢteki görev 

değerlendirmelerden elde edilen bilgilerin tümevarım Ģeklinde genelleme olarak 

kabul edilmesi ve bireylerin kümülatif öğrenmesini temsil etmektedir. Buna karĢılık, 

görev değerlendirmeler bir kiĢinin küresel değerlendirmeler, kısmen, tümdengelim 

Yorumlama ġekli (5) 
 Vasıflandırma, 

 Değerlendirme, 

 Görüntüleme, 

 

Çevresel Olaylar (1) 
Görev Değerlendirmesi(2) 

 Etki, 

 Yeterlilik, 

 Anlam, 

 Seçim, 

Müdahaleler 

Genel Değerlendirme (4) 
 Etki, 

 Yeterlilik, 

 Anlam, 

 Seçim, 

 

 

DavranıĢ (3) 
 Faaliyet, 

 Konsantrasyon, 

 Ġnsiyatif, 

 Dayanaklık 

 Esneklik 
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Ģekillenmektedir. Yorumlama Ģekilleri görev değerlendirmede bireylere subjektif 

bilgi sağladığı ve yorumlama stillerinin görev değerlendirme üzerinde doğrudan 

etkisi olduğu belirtilmektedir. Son olarak, güçlendirici müdahaleler, bireyin görev 

değerlendirmelerini artırmak için modelde yer alan değiĢkenleri etkilemenin yollarını 

sağlamaktadır (Thomas ve Velthouse, 1990: 669-671). 

ġekil 3’te Spreitzer (1995), güçlendirmenin iĢgörenlerce nasıl algılandığı 

inceleyen psikolojik güçlendirme boyutunun anlam, yetenek, hür irade ve seçimden 

oluĢan dört alt boyutunun kontrol, kendine saygı, bilgi ve ödüller gibi motivasyonel 

unsurlardan gelen uyarıcıların etkisi doğrultusunda, yönetsel verimliliğe ve 

yenilikçiliğin oluĢacağını belirtmektedir. Ayrıca, sosyal anlamda arzulanabilirlik ve 

rutin zamanın, bu süreci etkileyen ve bu süreçten etkilenen değiĢkenler olduğunu 

belirtmektedir (Spreitzer, 1995: 1445).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 3. ÇalıĢma Ortamında Psikolojik Güçlendirmenin Kısmi Nomolojik Ağı 

Kaynak: Spreitzer, 1995: 1445. 

Robbins vd. (2002) güçlendirme sürecine iliĢkin, güçlendirmenin hem 

psikolojik hem de davranıĢsal boyutunu içeren bir model Ģekil 4’te sunulmuĢtur. 
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ġekil 4. Güçlendirme Süreci 

Kaynak: Robbins vd., 2002: 421 

ġekil 4’de sunulan model, psikolojik güçlendirme ve güçlendirme davranıĢı 

üzerine kurulmuĢtur. Öncelikle güçlendirmenin hem çevresel hem de bireysel 

unsurlarla bütünleĢik olduğu modelde; çevresel unsurlar ile kiĢisel biliĢler, algılar ve 

tutumlar arasındaki etkileĢim ve unsurların iĢgörenin iĢ davranıĢlarını nasıl 

etkilediğini belirlenmeye çalıĢmıĢtır. Modelde yer verilen ilk unsur, algı ve 

tutumlardır. Buna göre, psikolojik güçlendirmenin, çevresel etmenlerce etkilenen 

tutum ve algıların bir iĢlevi olduğunun üzerinde durulmaktadır. Tutum ve algılar 

olarak fırsat, destek, bağlılık ve örgütsel güven sayılmakta, bu değiĢkenlerin 
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psikolojik güçlendirme boyutlarıyla olumlu iliĢki içerisinde olduğu konusunda 

önermeler geliĢtirilmektedir (Sağlam, 2003: 110). 

Örgütlerde iĢgören güçlendirme sürecinin baĢarıyla uygulanabilmesi, sürecin 

üç önemli unsur (örgüt, iĢgören ve yönetici) arasındaki etkileĢim derecesine bağlıdır. 

Bu üç unsur arasındaki etkileĢim, iĢletmelerde iĢgören güçlendirmenin baĢarı 

derecesini önemli ölçüde etkilemektedir (Güven, 2001: 116).  

2.7. GÜÇLENDĠRĠLMĠġ ĠġGÖREN ÖZELLĠKLERĠ  

GüçlendirilmiĢ hisseden iĢgörenler, kendilerini daha becerikli ve yetenekli 

hissetmektedirler. Dolayısıyla bu iĢgörenler, örgütü ve kendi iĢlerini anlamlı bir 

Ģekilde etkileyeceklerine inanmaktadırlar. Bu yüzden iĢgörenlerin daha fazla çabaları 

göstermeleri, bağımsız olarak hareket etmeleri ve örgüte yüksek bağlılık göstermeleri 

beklenmektedir (Spreitzer, 1995; ArslantaĢ, 2008: 106). 

GüçlendirilmiĢ iĢgörenlerin genel olarak özelliklerini Quinn ve Spreitzer 

(1997: 41) yaptıkları çalıĢmada Ģu Ģekilde ifade etmektedirler. Bunlar;  

 GüçlendirilmiĢ iĢgören, hür iradesi ile fikirlerini söyleyebilir (iĢgörenlerin iĢi 

nasıl yapacaklarını kendilerinin özgürce seçebilmesi anlamını ifade 

etmektedir).  

 GüçlendirilmiĢ iĢgören, yaptığı iĢi anlamlı hisseder (yaptıkları iĢin kendileri 

için önemli olduğunu hissetmek, onların ne yaptıklarını önemsemelerini ifade 

etmektedir) 

 GüçlendirilmiĢ iĢgören yeterlilik duygusuna sahiptir (ĠĢgörenlerin iĢlerini 

yapabilmek için yeteneklerinden emin olmaları anlamına gelmektedir). 

 Son olarak güçlendirilmiĢ iĢgören iĢini etki duygusuna sahiptir. (ĠĢgörenlerin 

çalıĢtıkları departmanlar üzerinde etkilerinin olduğuna ve düĢüncelerinin 

dinlendiğine inanmalarını ifade etmektedir). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

 

ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME 

 

Bu bölümde; örgütsel özdeĢleĢmenin tarihsel geliĢimi, kavram ile ilgili 

yapılan tanımlara, kavramın öncül ve ardıllarına, örgütsel özdeĢleĢme boyutlarına ve 

örgütsel özdeĢleĢme ile ilgili literatürde yer alan araĢtırmalara yer verilmiĢtir. 

1. ÖZDEġLEġME KAVRAMI VE TANIMI-GELĠġĠMĠ 

Örgütsel davranıĢ araĢtırmalarında önemli bir unsur olan örgütsel özdeĢleĢme 

kavramının tarihsel geliĢimi açısından ele alındığında sosyal kimlik teorisine 

dayandığı (Tajfel, 1978; Tajfel ve Turner 1979, 1986; Ashforth ve Mael 1989; Mael 

ve Ashforth, 1992; Dutton vd., 1994; Rousseau, 1998; Van Knippenberg ve Van 

Schie, 2000; Hogg ve Terry, 2000; Bergami ve Bagozzi, 2000; Van Dick, 2001) 

görülmektedir. Sosyal Kimlik Kuramı içerisinde yer alan örgütsel kimlik ve örgütsel 

özdeĢleĢme kavramları ile ilgili tanımlamalar ele alındığında, bu iki kavramın çok 

belirgin olmadığı ve birbiriyle karıĢtırıldığı görülmektedir. Bazı araĢtırmacılar 

örgütsel kimlik ve örgütsel özdeĢleĢmeyi beraber kullanmakta (Ravasi ve Van 

Rekom, 2003; Haslam vd., 2003), diğerleri ise örgütsel özdeĢleĢmenin örgütsel 

kimlikten farklı olduğunu, ancak bu iki kavramın birbiriyle iliĢkili olduğunu 

vurgulamaktadırlar (Ashforth ve Mael, 1989; Dutton vd., 1994; Dukerich vd., 2002; 

Scott vd., 1998). 

1.1. SOSYAL KĠMLĠK KURAMI 

Sosyal psikolojiye yapılan eleĢtirilerin sonucunda (KuĢdil, 2008: 38) onun bir 

alt dalı olarak ortaya çıkan Sosyal Kimlik Kuramı, Tajfel ve Turner tarafından 1979 

yılında ortaya çıkartılmıĢ ve sürekli geliĢtirilmiĢtir (Arkonaç, 2001: 258). Sosyal 

kimlik kuramı; sosyal kimlik, kolektif benlik, sosyal grup, grup ve gruplar arası 

süreçler ve iliĢkiler konularında sosyal psikolojinin en önemli kuramlarından biridir 

(Hogg ve Ridgeway, 2002; Özgün vd., 2004). Bu kuram, grup üyeliğini çoğu 
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yaklaĢım gibi kurumsal ya da biçimsel açıdan farklı olarak birlikteliği, bizliği, ait 

olmayı içeren psikolojik bir kavram olarak ele almakta ve grup üyeliğinin algısal ve 

biliĢsel temelleri üzerinde durmaktadır (DemirtaĢ, 2003: 123). Bireylerin kendi 

görünümlerini anlamaya ve oluĢturmaya ihtiyaç duydukları (Ely, 1994) ve genellikle 

içinde bulundukları sosyal yapı ile beraber hareket ettikleri (Stets ve Burke, 2000) 

belirtilmektedir (Canbolat vd., 2010: 38). Tajfel ve Turner tarafından geliĢtirilmiĢ 

olan sosyal kimlik kuramı, grup üyeliğini, süreçlerini ve gruplar arası iliĢkileri ele 

alan bir sosyal psikoloji kuram olup (Argyle, 1992: 92; Brehm ve Kassin, 1993: 103; 

Hogg, 1996: 88; DemirtaĢ, 2003: 123), insanların kendilerini örgüt üyesi, cinsiyet, 

yaĢ gibi çeĢitli sosyal kategorilere göre sınıflandırdıklarını belirtmektedir (Tüzün, 

2006). Bireyin belirli bir gruba aidiyeti ve bu üyeliğe yüklediği değer ve duygusal 

anlamdan ortaya çıkan benlik kavramı sosyal kimlik olarak adlandırılmaktadır 

(Soylu, 1999: 54; Asunakutlu ve Safran, 2005: 4). Farklı bir ifadeyle bu yaklaĢım 

bireyin kendisini tanımlarken sosyal nitelikli bilgiyi biliĢsel olarak iĢleyerek, ulaĢtığı 

öznel nitelikli tanımlamaların sahip olduğu tüm nesnel niteliklere yönelik algılarını 

yeniden ve farklı anlamlar taĢıyacak Ģekilde tekrar biçimlendirme gücüne sahip 

olduğunu kabul etmektedir (KuĢdil, 2008: 38). Gruplar arası algı ve davranıĢı 

açıklamak için temel güdüsel ve biliĢsel süreçlerin üzerinde duran kuram (Brewer ve 

Kramer, 1985: 220; Deaux vd., 1995: 281), birbiriyle yakından iliĢkili olan temel beĢ 

kavram; sosyal kimlik, sosyal sınıflandırma, sosyal karĢılaĢtırma, en küçük grup 

paradigması, iç grup kayırmacılığı ve sosyal yapı üzerine kurulmuĢtur (DemirtaĢ, 

2003: 127). 

Sosyal kimlik kuram, kiĢilerin bireysel özellikleri olarak ifade edilmekte olan 

bireysel kimliğinden farklı olarak gruplarla iletiĢim kurarken kullanılan sosyal 

kimliğin nasıl oluĢtuğunu, bu oluĢumun davranıĢ ve tutumlarını nasıl etkilediğini ve 

bu çok kimlikli benlik yapısının nasıl iĢleyiĢini sosyal kimlik perspektifi tarafından 

incelenmektedir. Sosyal kimlik kuramı, bireyin sosyal iliĢkilerindeki dinamiklerini 

belirleyerek, örgütsel yapılar içindeki bireylerin anlaĢılması açısından önem 

taĢımaktadır (Karayiğit: 2008: 2). Farklı bir ifadeyle kuram, sosyal ortamda gruplar 

ya da bireyler arasındaki iliĢkileri (Arkonaç, 2001: 258) ve sosyal ortamda bireyler 

üzerindeki herhangi bir örgütsel üyelik, aidiyet, dini bağlılık, cinsiyet ve yaĢ benzeri 



40 

 

sosyal sınıfların yarattığı psikolojik önemi incelemektedir (Tajfel, 1982; Van Dick, 

2001: 269).  

Sosyal kimlik, “ben kimim” sorusuna yanıt aramaktadır. Bu kurama göre, 

bireyler kendilerini ve çevrelerindeki diğer bireyleri tanımlayarak, farklı sosyal 

gruplar içerisinde değerlendirmektedirler (Ashfort ve Mael, 1989; Tak ve Çiftçioğlu, 

2009: 102). Tajfel (1982) insanların olumlu bir sosyal kimlik edinmek için 

uğraĢtıklarını belirtmektedir (Ceylan ve Özbal, 2008: 84). Bireyler, kendi 

özelliklerinden en belirgin olanlarını dikkate alarak, çevrelerinde bulunan grupları 

değerlendirirler. Bu değerlendirmeler, bireylerin kendilerini ve çevresinde bulunan 

diğer bireyleri gruplara yerleĢtirmelerine yardımcı olmaktadır (Mael ve Asforth, 

1992: 105; Bulutlar ve Öz, 2010: 79). Bireyler kendilerini ve diğer bireyleri cinsiyet, 

ırk, milliyet, din, meslek (Foreman ve Whetten, 2002), yaĢ (Mael ve Ashforth, 1989) 

ve diğer çeĢitli sosyal ve demografik özellikleri göz önüne alarak 

sınıflandırmaktadırlar. Bireyler grupları belirlerken kendi farklılıklarını öne 

çıkarabilecek, kendilerine pozitif değer ve olumlu katkı sağlayabilecek olanları tercih 

ederler (Turner vd., 1979; Uslu vd., 2012: 107). Ayrıca birey için anlamlı olan bir 

grup üyeliği, kiĢisel kimliğin yerini sosyal kimliğe bırakmasına neden olmaktadır 

(Kelly, 1993: 60; MeĢe, 1999: 19; Michener vd., 1990: 98; DemirtaĢ, 2003: 129).  

Olumsuz sosyal kimliğe sahip olan bireyler sosyal kimliklerini koruyabilmek için 

daha fazla stratejik, araçsal ya da yaratıcı yollara baĢvurarak üyeliklerinin olumsuz 

özelliklerini azaltmaya çalıĢtıkları vurgulanmaktadır (Brown ve Abrams, 1985; 

Tajfel ve Turner, 1986; Van Knippenberg ve Ellemers, 1990; ÇoĢkun, 2005: 81). 

Eğer birey kendi grubunu diğer gruba kıyasla daha olumsuz algılarsa (Tajfel 

1978) gruptan ayrılmak, statüsünü değiĢtirmeye çalıĢmak ya da grubun olumsuz 

değerini kabullenmeyi de benimseyebilmektedir (Dökmen, 2005: 10). Sosyal kimlik 

kuramına göre, bireyler içinde bulundukları gruba dair tüm benzerliklerini ve diğer 

gruplarla da tüm farklılıklarını abartılı olarak algılamakta ve sahip oldukları 

özellikler iletiĢime geçmelerinde önemli birer araç niteliği taĢımaktadır (Özgün vd., 

2004). 

Tajfel (1982) bireylerin olumlu bir sosyal kimlik edinmek için uğraĢtıklarını 

vurgulamaktadır (Ceylan ve Özbal, 2008: 84). Ayrıca, kimlik algısının üyesi olunan 
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gruplar ile  bağlantılı olduğunu (Arkonaç, 2001), üyesi olunan grupların bireyin 

duygu, düĢünce ve davranıĢlarını belirlemede önemli bir etkiye sahip olduğunu 

belirterek, sosyal kimliğin ait olunan gruplara bağlı olarak geliĢim ve değiĢim 

gösterdiğini ifade etmektedir (Tajfel, 1982).  

Sosyal Kimlik Kuramı’nın temel varsayımlarının incelenmesi kuramın ve 

örgütsel özdeĢleĢme ile olan iliĢkisinin anlaĢılması açısından önem taĢımaktadır. Bu 

nedenle aĢağıda sosyal kimlik kuramının temel varsayımları verilmektedir. Bunlar 

(Turner 1975: 30; Turner ve Brown 1978: 260; Turner 1987: 30; DemirtaĢ, 2003: 

129; Polat, 2009: 8); 

• Bireyler kendilerini üyesi oldukları sosyal grubu dikkate alarak tanımlar, 

değerlendirir ve bu doğrultuda kendilerini sınıflandırırlar. Bu sınıflandırma 

sonucunda kendilerini sınıflandırdıkları grupla özdeĢleĢtirirler ve sosyal kimlikleri 

oluĢur. 

• Sosyal çevredeki diğer gruplar, bireye kendi grubunun konumunu 

değerlendirmesi için bir temel oluĢturur. Üyesi olunan grubun konumu, benzeri diğer 

gruplarla yapılan sosyal karĢılaĢtırma (iç grup ve dıĢ grup karĢılaĢtırması) sonucu 

belirlenir. Bu kıyaslama, belirli davranıĢlara ve niteliklere yüklenen değerlerle 

iliĢkilidir (güçlülük, ten rengi, beceriler vb.) 

• Ġnsanlar, olumlu bir sosyal kimlik edinmek ve benlik saygılarını yükseltmek 

için bu karĢılaĢtırmayı gerçekleĢtirmektedirler. Bu karĢılaĢtırma sırasında birey, 

kendi gruplarını kayırarak algılamakta, diğer grupları küçümseme yönünde bir 

yanlılık göstermektedir. Bu sürece iç grup kayırmacılığı da denilmektedir. 

• Bireyin sosyal kimliğinin, olumlu olup olmaması, üyesi olduğu grubun öznel 

konumuna ve yapısına bağlıdır. Bu yönüyle bazen olumsuz sosyal kimlikten 

bahsetmek mümkün olabilmektedir. Bu durumdan kurtulup olumlu bir sosyal kimlik 

oluĢturmak için de çeĢitli stratejiler geliĢtirilir. 

Bu doğrultuda, kiĢilerin kendilerini ve baĢkalarını çeĢitli sosyal kategorilere 

ait olarak görmeleri sosyal kimlik kuramının ana fikrini oluĢturmakta (Sezici, 2010: 

171) ve aidiyet duygusu geliĢtirerek sosyal anlamda özdeĢleĢmelerini (Tak ve 

Çifçioğlu, 2009: 102) sağlamaktadır. 
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Tajfel (1978) sosyal kimliği “bireyin sosyal bir gruba ya da gruplara 

üyeliğinden ve bu üyeliğe verilen duygusal ve değersel anlam” olarak tanımlamıĢtır 

(Tajfel, 1978: 63). Tajfel (1978) sosyal kimliğin üç boyutunu olduğunu 

belirtmektedir. BiliĢsel boyutun bireyin kendini bir gruba ait hissetmesi, duygusal 

boyutun gruba hissedilen duygusal bağlılık, ve değerlendirme boyutunun ise bireyin 

kendini ait hissettiği grup ile diğer grupları karĢılaĢtırarak değerlendirmesi olarak 

ifade etmektedir (Smidts vd., 2001: 1051). Diğer araĢtırmacılar ilgili üç boyuta 

dördüncü boyut olarak, kimliğin davranıĢsal yönünü eklemiĢlerdir (Van Dick, 2001). 

ÖzdeĢleĢme kavramı literatürde sosyal kimlik kuramının en önemli 

kavramlarından biri (Hortaçsu, 2007: 65; Polat, 2009: 10; Polat ve Meyda, 2011: 

156) olarak ele alınmaktadır. Ashforth ve Mael (1989) özdeĢleĢmenin bireyin sosyal 

kimliklerinin bir parçası olan örgütsel kimliğin bir sonucu olarak ortaya çıktığını 

belirtmektedirler. Scott vd. (1998: 304), çalıĢmalarında kimliğin, örgüt üyelerine 

yönelik var olan kurallar ve kaynaklar olduğunu, özdeĢleĢmenin ise (süreç olarak) 

bireyin diğerleriyle etkileĢiminde, kimliğin iletiĢimsel yapısı olduğunu 

belirtmektedirler. Ayrıca, özdeĢleĢmenin kimlikte geliĢtiği ve bunun sonucunda 

ortaya çıkan bir süreç olduğunu belirtmektedirler (Tüzün, 2006: 74). 

Üyesi olunan sosyal gruplar, bireyin duygu, düĢünce ve davranıĢlarını 

belirlemede önemli bir etkiye sahip olduğu ve sosyal kimliğin ait olunan gruplara 

bağlı olarak geliĢim ve değiĢim gösterdiğini belirtmektedir (Tajfel, 1982). Ayrıca, 

kimlik algısının üyesi olunan gruplar ile bağlantılı olduğu belirtilmektedir (Arkonaç, 

2001). 

1.2. ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġMENĠN TANIMI 

Türk Dil Kurumu, özdeĢleĢme kavramını toplum ve yönetim bilimleri 

açısından iki farklı Ģekilde tanımlanmaktadır. Toplum bilimleri açısından kavram ele 

alındığında, bireyin baĢka bireylerle kiĢilik kaynaĢması gerçekleĢtirecek ölçüde 

onların yaĢantılarına ve duygularına katılması süreci veya özdeĢleĢme yolu ile kendi 

kimliğini tanıması ve tanımlaması süreci olarak ifade edilirken, yönetim bilimleri 

açısından ise bir nesne ya da bireyin bir kümenin tüm özelliklerini özümlemesi ya da 

onunla bütünleĢmesi olarak tanımlanmaktadır (TDK, 2012b). 
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19. yy. sonlarında bazı araĢtırmacılar sosyal kimlik kuramını kullanarak, 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletme ile arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir (Tompkins ve 

Cheney, 1985; Mael ve Asforth, 1989; Dutton vd., 1994; Haslam vd., 2003; Pratt, 

1998; Kreiner ve Ashforth, 2004). Örgütsel davranıĢ, sosyal psikoloji ve iletiĢim 

bilim dallarında örgütsel özdeĢleĢme kavramını farklı bakıĢ açılarıyla ele alan pek 

çok çalıĢma bulunmaktadır (Riketta, 2005a; De Cremer ve Van Dijk, 2002; 

Wiesenfeld vd., 1998; Walumbwa vd., 2010; Webber, 2011; Carmon vd., 2010). 

Örgütsel özdeĢleĢme çalıĢmalarına sosyal kimlik teorisini getirenler Asforth 

ve Mael (1989) yaptıkları çalıĢmadır (BoroĢ, 2008: 3).  Asforth ve Mael (1989) 

çalıĢmalarında özdeĢleĢme kavramını geliĢtirmiĢ olup, biliĢsel, davranıĢsal ve 

duygusal yönleri arasındaki farklılıkları ve özdeĢleĢmenin öncülleri ve sonuçlarını 

ortaya koymuĢlardır. Ayrıca, sosyal kimlik kuramından yola çıkarak, örgütsel 

özdeĢleĢmeyi birlik veya sosyal bütünlüğe (bütünlük = örgüt) aitlik algısı olarak 

tanımlamıĢlardır. Farklı bir ifadeyle ise kendini sınıflandırma olarak 

betimlemektedirler. Grupla özdeĢleĢmenin gerçekleĢmesi için 4 ilke  önermiĢlerdir. 

Bunlar (Ashforth ve Mael, 1989; BoroĢ, 2008); 

1. ÖzdeĢleĢme, belirli davranıĢlar veya duygusal durumlarla iliĢkili olması 

gerekmeyen algısal-biliĢsel bir kavram olduğu, 

2. Grup özdeĢleĢmesi grubun baĢarısı veya baĢarısızlıklarını kiĢisel düzeyde 

hissetmesi, 

3. ÖzdeĢleĢme, içselleĢtirmeden farklıdır. ÖzdeĢleĢme, bireyin kendini sosyal 

bir kategoriye ait olarak görmesi iken, içselleĢtirme grubun tutumlarını veya 

değerlerini kendi davranıĢlarına ilke olarak kabul etmek demektir. Bireyin 

kendini sosyal kategoriye ait hissetmesi, grubun değerlerini ve özelliklerini 

benimsemek anlamına gelmemektedir. Ayrıca özdeĢleĢme her örgüt için 

farklılık göstermekteyken, içselleĢtirme ve bağlılık için aynı Ģey geçerli 

değildir. Çünkü farklı örgütlerin ortak amaçları ve değerleri olabilir. Bağlılık, 

herhangi bir örgütün bireylerin kendi kariyer planları için bir araç niteliği 

taĢıması nedeniyle ortaya çıkabilmektedir. Bu durum, bireyin kariyer 

planlarına daha kolay ulaĢılabileceği bir baĢka örgüt için çalıĢmakta olduğu 

örgütü terk etmesinin her zaman mümkün olduğu gerçeğini ortaya 
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çıkarmaktadır. Ancak yine de örgüt ile özdeĢleĢme, örgütü terk ederken bir 

çeĢit “psiĢik kayıba” uğramayacağı anlamına gelmemektedir. (Levinson, 

1970, akt. Ashforth ve Mael, 1989). 

4. Grup özdeĢleĢmesi, kiĢinin bir baĢkasını sosyal imlem bakımından 

tanımlaması açısından özdeĢleĢmeye benzerdir. 

Son yıllarda örgüt teorisyenleri, insanların kendilerini örgütleriyle iliĢkileri 

açısından tanımlamanın yollarını tartıĢmıĢlardır. Böylece sosyal özdeĢleĢme 

kavramını iĢyerine uygulamıĢlardır (Dutton vd., 1994; Ashforth ve Mael, 1989; Pratt, 

1998). Sosyal özdeĢleĢme kavramından geliĢtirilen örgütsel özdeĢleĢme kavramını 

araĢtırmacıların büyük bir kısmı “örgütlerde ortaya çıkan birlik olma (oneness) ya da 

aidiyetlik duygusu” olarak tanımlamaktadır (Ashforth ve Mael, 1989: 34; Ashfoerth 

ve Mael, 1992: 104; Sammarra ve Biggiero, 2001; KırkbeĢoğlu ve Tüzün, 2009: 3). 

Kelman (1961) özdeĢleĢmeyi “bağlılık duygusuna dayalı katılım”, Hall vd. (1970) 

ise “örgütün amaçlarıyla bireyin amaçlarının giderek daha fazla bütünleĢmesi ve 

uyumlaĢma süreci’’ olarak tanımlamakta ve Ashforth ve Mael (1989) tarafından 

bağlılık duygusunun örgütle birlik olma hissinden farklı olduğunu vurgulamaktadır 

(Ashford ve Mael 1989: 23). Dutton vd. (1994: 242) ise örgütsel özdeĢleĢmeyi, 

“örgüte ait özelliklerin, bireylerin kendilerine ait olan özellikler gibi 

benimsendiğinde ortaya çıkan bir çeĢit psikolojik bağ olarak” tanımlamıĢlardır. 

Örgütsel özdeĢleĢme, iĢgörenlerin amaçlarıyla örgütün amaçlarının paralellik 

göstermesi, birbiriyle uyumlu olması (Asforth ve Mael, 1989: 23) ve iĢgörenlerin 

kendilerini örgütün bir parçası olarak hissetmesini kapsayan bir süreç olarak 

tanımlanmaktadır (Scott ve Lane, 2000: 47). Örgütsel davranıĢ literatürü 

özdeĢleĢmeyi “örgütteki iĢgörenlerin kendilerini örgüt özellikleriyle aynı Ģeklide 

tanımlama derecesi” olarak tanımlamıĢtır (Dutton vd., 1994: 234). Örgütün zayıf, 

güçlü, tehdit altında veya fırsatları değerlendirdiği her durumda bireyin kendisini de 

örgütle eĢdeğer hissetmesidir. BiliĢsel bir yapılanma olarak, örgüt ile bireyin 

değerlerinin uyuĢması veya bireyin örgütün bir parçası olma ya da kendini örgütle 

aynı, örgüte ait hissetmesidir (Ashforth ve Mael, 1989: 34). Örgütüyle özdeĢleĢen 

iĢgörenler, örgüt dıĢındaki insanlarla etkileĢimde kendilerini örgütün temsilcisi 

olarak görmektedirler. Ayrıca, bu iĢgörenler stratejik ve iĢ kararlarına yönelik 

fırsatlarda kurumun menfaatini ön planda tutmakta ve örgütün değer ve amaçlarına 
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karĢı tutum gösteren iĢgörenlerden kendilerini ayırmakta (Miller vd., 2000) ve 

özellikle pozitif ruh halinden olumlu yönde etkilenmektedir (Kreiner ve Asforth, 

2004). Bireyler örgütle güçlü biçimde özdeĢleĢtiğinde, örgütün yararına olan 

davranıĢların aynı zamanda kendi yararlarına da olacağını düĢünürler (Dutton vd., 

1994: 255). Daha fazla örgütün bakıĢ açısıyla düĢünüp hareket ederler ve örgüt adına 

daha çok çaba sarf ederler (Mael ve Ashforth, 1992: 109). ÇalıĢanın ve örgütün 

çıkarlarının bir araya gelmesi, çalıĢanın aynı anda hem örgütüne hem de kendisine 

faydalı olmasına imkan verir (Dutton vd., 1994: 255-256). Örgütleriyle özdeĢleĢen 

iĢgörenlerin kendi istekleriyle örgütlerini destekleyici davranıĢlar gösterdiğini ve 

örgüt yararına gönüllü olarak çaba sarf etmelerine neden olduğu belirtilmektedir 

(ĠĢcan, 2006: 161). ĠĢcan (2006: 161) örgütsel özdeĢlemenin iĢgörenler için yaptıkları 

iĢi daha anlamlı olmasını sağladığını ve dolayısıyla motivasyonlarına olumlu yönde 

etkilediğini vurgulamaktadır. 

Bireyler kendilerini örgütleriyle ne kadar çok özdeĢleĢtirirse, o örgütün bakıĢ 

açısıyla o kadar çok düĢünür ve hareket ederler (Ashforth ve Mael, 1989; 

KırıkbeĢoğlu ve Tüzün, 2009: 3). Örgütsel özdeĢleĢme örgüt ile dayanıĢma içinde 

olmayı, örgüte tutum ve davranıĢsal olarak destekte bulunmayı ve örgüt üyelerinin 

paylaĢtığı ayırt edici niteliklerin algılanmasını içerir (Miller vd. 2000: 629). 

Örgütsel özdeĢleĢme ile ilgili tanımlar incelendiğinde; örgütte çalıĢanların 

örgütün vizyonu, kültürü ve değerleriyle bütünleĢmesiyle, örgüt ile iĢgörenler arasında 

oluĢan psikolojik bir bağ sonucunda iĢgörenlerin örgüte aidiyet duygusu geliĢtirerek 

birlik olma algısı olarak ifade etmek mümkündür. Ayrıca, örgütsel özdeĢleĢme ile 

iĢgörenler kendilerini örgütü tanımlarken kullandıkları ifadelerle tanımlamalarına neden 

olmakta ve iĢgörenler için örgüte olan üyelikleri kendilerini tanımlamalarında önemli bir 

unsur olacağı vurgulanmaktadır. ĠĢgören, baĢlangıçta gereksinmeleri karĢılandığı, iĢten 

doyumu sağlandığı, içten güdülendiği için örgütüne bağlıyken, giderek bu nedenler 

ortadan kalktığında da bağlılığını sürdürüyorsa bu bağlılık, bağımlılığa ve 

özdeĢleĢmeye dönüĢür (BaĢaran, 2000: 233). 
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1.3. ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġMENĠN ÖNEMĠ 

Örgütsel özdeĢleĢmenin örgüt üyeleri ve örgüt üzerindeki olumlu etkisi uzun 

zamandır bilinmektedir. Örgütlerin içinde bulunduğu dıĢ çevre koĢullarındaki büyük 

çaplı değiĢim, dönüĢümler, iĢletmelerin devredilmesi ya da yeniden yapılanması, 

iĢgörenlerin sadakatinde erozyon oluĢmasına neden olmaktadır. Bu durum, iĢgörenler 

ile örgüt arasındaki psikolojik iliĢkinin önemini arttırmıĢtır. Bunun sonucunda, 

örgütsel özdeĢleĢme kavramının ortaya çıktığı ve örgütler iĢgörenlerin özdeĢleĢme 

düzeylerini olumlu yönde etkilemek için harekete geçtikleri görülmektedir (Mael ve 

Ashforth, 1992: 103; Polat ve Meyda, 2011: 155). Örgüt üyeliğini çalıĢanların 

benliklerinin önemli bir parçası hâline getirmek ve onların kendilerini örgüte üye 

olmakla tanımlarken gurur duymalarını sağlamak, uzun vadeli olarak baĢarı faktörü 

niteliği taĢımaktadır (ĠĢcan, 2006: 161; Turunç, 2011: 147). DıĢ çevre koĢulları 

örgütün varlığını sürdürmesini güçleĢtirdiğinde, örgütün varlığını sürdürebilmek için 

örgütsel özdeĢleĢme düzeyi yüksek iĢgörenlere daha fazla ihtiyaç duyulacağı ve 

özdeĢleĢmenin sağlanamadığı durumlarda ise baĢarısızlığın oluĢma olasılığını 

arttıracağı düĢünülmektedir (Rossel, 1971: 316; Polat ve Meydan, 2010: 150). 

Örgütler iĢgörenlerin iĢyerini sevme, sadakat duygusuna sahip olma ve iĢyerinden ayrılma 

niyetine sahip olmama gibi bazı duyguların oluĢumunda örgütü ile bireysel kimliklerini 

benzeĢtirme veya özdeĢleĢme düzeyleri etkili olmaktadır. (Polat ve Meyda, 2011: 

155). Ceylan ve Özbal (2008: 81) yaptıkları çalıĢmada iĢgörenlerin örgütün 

faaliyetlerine katılımının ve memnuniyetinin arttırılması (memnuniyetsizliğin 

azaltılması) ile örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri üzerinde olumlu bir iliĢki bulunduğunu 

vurgulamaktadır. 

1.4. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK-ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġMENĠN BENZERLĠK VE 

FARKLILIKLARI 

 Örgütsel bağlılık, örgütsel davranıĢ alanında en çok çalıĢılan kavramlardan 

biridir (Riketta, 2005a). Örgütsel özdeĢleĢme kavramı, örgütsel bağlılık gibi birey-

örgüt iliĢkisini incelemekte ve bu iliĢki sonucunda ortaya çıkan benzerliklerden 

dolayı kavramların birbirlerine karıĢtırıldığı görülmektedir. Örgütsel özdeĢleĢme ve 

örgütsel bağlılık kavramları arasında önemli benzerlikler sadece kavramlaĢtırma 

alanında değil ölçüm sistemlerinin oluĢturulmasında da görülmektedir (Karayiğit, 
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2008: 72). Bazı araĢtırmacılar özdeĢleĢmeyi tanımlarken örgütsel bağlılığın bir 

unsuru olarak ele alınmakta ve çoğu araĢtırmacı tarafından örgütsel özdeĢleĢme 

bağlılık ile eĢ anlamlı olarak kullanılmaktadır (Riketta, 2005a: 359). Örgütsel 

özdeĢleĢme kavramını tanımlayan bazı araĢtırmacılar ise bu kavramların temelde 

birbirinden ayrı olduğunu belirtmektedirler (Edward, 2005: 217). Bu nedenle iki 

kavram arasındaki benzerlik ve farklılıklarının ortaya konulması örgütsel özdeĢleĢme 

kavramının daha iyi anlaĢılmasını sağlayacaktır. Ġki kavram arasındaki temel olarak 

benzerliklerin bir kısmı benzer psikolojik durumları kullanarak kavramları 

açıklamada kullanmalarından kaynaklanmaktadır.  

Tyler ve Blader (2001: 213) yaptıkları çalıĢmada örgütsel özdeĢleĢmenin 

örgütsel bağlılığın önemli bir belirleyicisi olduğunu belirtmektedirler (Polat ve 

Medya, 2011: 160). Bazı ampirik ve teorik çalıĢmalar bağlılık ve özdeĢleĢmenin 

(Sass ve Kanarya, 1991; Ouwerkerk, Ellemers ve De Gilder 1999, 2006 Van Vuuren, 

Stengel, 1987) aynı olduğunu savunmaktadır. Ancak, çoğu araĢtırmacı bağlılığın 

(duygusal)  özdeĢleĢmeden farklı olduğunu belirtmektedirler. (Ashforth ve Mael, 

1989; Pratt, 1998; Van Knippenberg ve Van Schie, 2000; Mael ve Tetrick, 1992; 

Van Knippenberg ve Sleebos, 2005; Van Dick vd., 2004). Bu doğrultuda, örgütsel 

özdeĢleĢme ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkileri inceleyen farklı çalıĢmalarda 

(Sass ve Canary, 1991; Knippenberg ve Schie, 2000; Tyler ve Blader, 2001; He ve 

Mukherjee, 2003; Loi vd., 2004; Van Dick vd., 2004; Riketta, 2005a; Bedeian, 2007; 

Cicero ve Pierro, 2007) özdeĢleĢme ile bağlılık arasında güçlü bir iliĢki olduğu ve 

örgütsel özdeĢleĢmenin bağlılığın bir öncülü olduğu belirtilmektedir (Polat ve 

Meyda, 2011: 159-160). 

Bağlılık tanımlarında özdeĢleĢme kavramı özellikle kavramın duygusal 

boyutunu tanımlamak için kullanılmaktadır. Literatürde en çok kabul gören bağlılık 

yaklaĢımı olan Allen ve Meyer (1990) örgütsel bağlılığı çalıĢanın kendi isteği ile 

iĢletmeden ayrılma olasılığını azaltan ve iĢletme ile arasında oluĢan psikolojik bir 

bağ olarak tanımlamaktadırlar. Bağlılık temelde psikolojik süreçleri içeren davranıĢ 

odaklı bir tutum (Ketchand ve Strawser, 2001: 231), özdeĢleĢme ise kiĢinin kendisi 

ile örgütü tanımlaması arasındaki biliĢsel bağ olup (Dutton vd., 1994) psikolojik bir 

süreçtir. Özellikle, bireyin ve örgütün değerlerinin uyumu (Hall vd., 1970; Pratt, 

1998;), örgütle birlik olmayı veya ait olmayı hissetmek (Ashforth ve Mael, 1989), 
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bireyin genel öz-tanımlamasında kendisini belirli bir örgütün üyesi olarak 

algılamasının oluĢma süreci (Dutton vd., 1994; Rousseau, 1998) gibi tanımlar 

örgütsel özdeĢleĢmeyi biliĢsel yönünü vurgulayarak tanımlamaktadırlar (Riketta, 

2005a: 360). Asforth ve Mael (1992) yaptıkları çalıĢmada, örgütsel özdeĢleĢmenin 

örgüte özgü bir durum olduğunu belirterek, örgütün özellik ve değerleri, diğer 

örgütler tarafından paylaĢılabileceğini, dolayısıyla iĢgörenlerin özdeĢleĢmeden 

örgütsel bağlılık gösterebileceğini belirtmektedirler (Mael ve Ashforth, 1992: 111). 

ĠĢletmesine bağlı bir iĢgören daha iyi bir teklif almadığında kariyer planı ve çıkarları 

doğrultusunda örgütünü değiĢtirebilirken, örgütüyle özdeĢleĢmiĢ bir iĢgören aynı 

durumda iĢyerini kendi özel iĢ yeri gibi hissettiği ve gerçekten kalmak istediği için 

kalmayı tercih etmektedir (Ashforth ve Mael, 1989: 22).  Ayrıca, örgüte bağlı bir 

iĢgören örgütten ayrıldığında kendisini bir parçasını kaybetmiĢ gibi hissetmektedir. 

Ancak, bazı durumlardan dolayı örgütlerinden ayrılması gereken örgüt ile 

özdeĢleĢmiĢ iĢgörenler ise kendi kimliklerini örgüt aracılığıyla tanımladıkları için 

örgütten ayrıldıklarında bir parçalarını yitirmiĢ gibi hissetmektedirler (Mael ve 

Ashforth, 1995: 310).  

1.5. ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME YAKLAġIMLARI 

Örgütsel özdeĢleĢme ile ilgili ilk model önerisi March ve Simon (1958) 

tarafından yapılmıĢtır. Daha sonra Brown (1969) tarafından yapılan çalıĢmada 

örgütsel özdeĢleĢmenin örgüt ile iĢgören arasındaki iliĢkiyi içerdiği ve bu iliĢkinin 

iĢgörenin benliğini tanımlaması olarak ifade etmiĢtir. Ayrıca, Brown (1969) 

çalıĢmasında örgütsel özdeĢleĢmenin dört boyut altında incelenmesi gerektiğini 

belirtmiĢtir ( Edward, 2005: 209; Sezici, 2011: 179). Daha sonra Cheney oluĢturacağı 

ölçeğe temel oluĢturacak olan Patchen (1970) çalıĢmasında örgütsel özdeĢleĢme üç 

unsurdan oluĢtuğunu belirtmiĢtir. Bunlar; benzerlik, üyelik ve sadakat Ģeklindedir. 

Cheney tarafından geliĢtirilen ölçek incelendiğinde ise bireylerde; 

1.Örgüte aidiyetlik duygusunu besleyeceği bir birlikteliğin olması, 

2. Örgütün amaçlarının desteklenmesi ve örgüte sadık kalınması, 

3. Örgüte üye diğer kiĢilerin aralarında paylaĢılan değer ve amaçların benzer 

olduğunun algılanmasını sorgulamaktadır. 



49 

 

Daha sonra yapılan çalıĢmalarda bu örgütsel özdeĢleĢme ölçeğine eleĢtiriler 

yönetilmiĢtir. Yaygın olarak kullanılmakta olan bu örgütsel özdeĢleĢme ölçeğinin, 

iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeylerini ölçmediği belirtilmiĢ ve ölçeğin 

iĢgörenlerin örgütlerine olan duygusal bağlılıklarını yansıttığı vurgulanmıĢtır (Miller 

vd., 2000: 648). 

Ashforth ve Mael (1989) yaptıkları çalıĢmada sosyal kimlik kuramı içerisinde 

yer alan sosyal özdeĢleĢme farklı bir formu olduğu ifade etmiĢlerdir. Örgütsel 

özdeĢleĢmenin, bireylerin örgütleriyle kendilerini kategorize ettiklerini 

belirtmiĢlerdir (Edward, 2005: 212). ÖzdeĢleĢme gerçekleĢtiğinde örgütün bireyde 

yeni bir kimlik oluĢmasını sağladığı, bu durumun iĢgörenlerin tutum ve davranıĢların 

oluĢmasındaki temel etken olduğu belirtilmiĢtir. Örgütsel özdeĢleĢme kavramının 

örgütsel bağlılıktan, örgütsel özdeĢleĢmeyi örgütsel bağlılığın bir parçası olarak ele 

alan yaklaĢımlardan ve daha önceki kavramsallaĢtırma çalıĢmalarından ayırmaktadır 

(Van Knippenberg ve Van Schine, 2000: 138; Sezici, 2010:182). 

Van Knippenberg (2000) yaptığı çalıĢmada Ashforth ve Mael (1989) 

tarafından sosyal kimlik kuramı ve sosyal özdeĢleĢme kavramını iĢletmelere 

uyarlaması sonucu türetilmiĢ olan örgütsel özdeĢleĢme modelinin sadece biliĢsel 

yönünü kapsadığını ifade etmektedir. Ayrıca, Ashforth ve Mael (1989) tarafından 

geliĢtirilen ölçeğin örgütsel özdeĢleĢmenin duygusal ve değerlendirmesel yönünü 

ölçen ifadeleri de bulundurduğu vurgulamıĢtır (Van Dick, 2001: 271).  

ġekil 5’te Ashforth ve Mael (1992) tarafından örgütsel özdeĢleĢmeye yönelik 

olarak geliĢtirilen modele yer verilmiĢtir. Bu modelde özdeĢleĢmenin örgütsel ve 

bireysel kaynaklanarak ortaya çıktığı belirtilmiĢtir. Örgüt içi rekabet ve iĢgörenlerin 

aynı türde çalıĢtığı iĢletme sayısı artması, özdeĢleĢme düzeylerinin olumsuz yönde 

etkilenmesine neden olmaktadır. Diğer örgütsel ve bireysel öncüllerin özdeĢleĢme 

düzeyi üzerinde olumlu etkiye sahip olduğu modelde belirtilmiĢtir. 
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ġekil 5. Ashforth ve Mael’in Örgütsel ÖzdeĢleĢme Modeli 

Kaynak: Mael ve Ashforth, 1992: 107. 

ÖzdeĢleĢmeye yönelik baĢka bir model ise Kreiner ve Ashforth (2004) 

tarafından geliĢtirilmiĢtir. Model dört boyuttan oluĢmakta ve özdeĢleĢme, 

özdeĢleĢmeme, kararsız ve tarafsız özdeĢleĢmedir. ġekil 6’da Kreiner ve Ashforth 

(2004) geniĢletilmiĢ özdeĢleĢme modeli sunulmuĢtur. 

                             ÖZDEġLEġME 
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       DüĢük 

 

 

 

 

      Birey                  Örgüt 

 

 ġekil 6. GeniĢletilmiĢ ÖzdeĢleĢme Modeli 

Kaynak: Kreiner Ve Ashforth, 2004: 6 

Örgütsel Öncüller; 
Örgütsel Farklılık, 

Örgütsel Ġtibar, 

Örgütler Arası Rekabet, 

Örgüt Ġçi ĠletiĢim, 

Bireysel Öncüller; 
Örgütte Bulunma Süresi, 

Örgüt Üyeliğinin Yeni Olması 

Benzer Örgütlere Katılımın Sayısı, 

Koç Desteğinin Varlığı, 

ĠĢ Doyumu, 

AĢırı Duygusallık, 

 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Örgütsel Sonuçlar: 

Örgüte Destek Sağlamak, 
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Genel olarak yukarıda örgütsel özdeĢleĢme yönelik bazı temel yaklaĢımlara 

yer verilmiĢtir. Bu doğrultuda, örgütsel özdeĢleĢme yaklaĢımlarının yer tablonun 

verilmesi yaklaĢımların benzerlik ve farklılıkların anlaĢılmasında ve genel olarak 

yaklaĢımların değerlendirilmesi açısından Tablo 2’de sunulmuĢtur. 

Tablo 2. Örgütsel ÖzdeĢleĢme YaklaĢımları 

Yazar Tanım 
Ana BileĢenler 

Anahtar Özellikler 

Brown 

1969 

ÖzdeĢleĢme, örgüt ile iĢgören 

arasındaki (belirli) bir iliĢki 

sonucunda bireyin kendini 

tanımlama aracıdır. 

ĠliĢkinin dört bileĢeni; 

1.Örgütsel çekim, 

2.Örgütsel ve bireysel hedeflerin uyumu, 

3. Örgüte sadakat, 

4.Örgütsel üyeliğin benliğe referans olması. 

Lee 

1969 

1971 

Örgütsel özdeĢleĢme, bireyin 

örgütle özdeĢleĢme düzeyini 

ifade etmektedir. 

ÖzdeĢleĢme, aitlik hissi, sadakat ve paylaĢılan 

özelliklerin birbiri ile karĢılıklı iliĢki içinde 

olduğu ve ayrı olgular olarak analiz 

edilemeyecek bir kavramdır. 

-Aitlik 

Kendi iĢlevlerinin kiĢisel ihtiyaçlarını 

karĢıladığını hisseden iĢgörenlerle ortak 

hedeflerin paylaĢılması. 

-Sadakat 

Örgütün hedeflerinin desteklenmesi, örgütte 

kalmaktan gurur duyulması ve dıĢarıdakilere 

karĢı örgütün koruması. 

-PaylaĢılan karakteristikler 

Bireyin, örgütün diğer üyelerinin paylaĢtığı 

çıkar ve amaçlara sahip olacağı Ģekilde, 

paylaĢılan özellikleri algılaması. 

Patchen 

1970 

 Örgüt üyeleri ile paylaĢılan ortak karakteristik 

özelliklerin algılanması, diğer örgüt üyeleri ile 

çıkarların ve hedeflerin paylaĢılması, örgütle 

dayanıĢma, örgüte aitlik hissi ve bireylerin 

örgütsel hedefleri ve politikaları 

destekleyecek biçimde örgütün desteklenmesi. 

Hall vd. 

1970 

ve 

Schneider 

vd. 

1971 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme, bireyin 

artarak örgütle bütünleĢmesi 

veya uyumlu hale gelmesi 

sürecidir. 

Hedef ve değer kabulü, örgüte duygusal 

bağlılık. 

Cheney 

1983a 

ÖzdeĢleĢme örgütlerle veya 

baĢka bir Ģeyle bireylerin 

kendilerini sosyal alandaki 

unsurlara bağladıkları aktif 

bir süreçtir. 

Bireyler birçok hedefle özdeĢleĢebilirler. 

Örnek; kiĢiler, aileler, gruplar, birlikler ve 

daha az geniĢlikte olmak üzere değerler, 

hedefler, amaçlar, bilgi, aktivite, 

hedef. Böylece bir birey kendisini özel 

yapılara ait hissedebilir. 

-Cheney ve Tompkins’e göre 

Örgütsel özdeĢleĢme, özdeĢleĢme geliĢimin 

bir süreci olması ve bu sürecin sonucu olarak 
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bireyin örgütle kuvvetli bağlar kurmasıdır. 

Ashforth 

ve 

Mael 1989 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme sosyal 

özdeĢleĢmenin özel bir 

formudur. Örgütle bir olma 

veya aitlik algısı ifade eder. 

-Sosyal ÖzdeĢleĢme BileĢenleri  

Öz kategorizasyon, bireyin psikolojik olarak 

örgütün kaderi ile birbirine sarılı olması ve 

bireyin örgütün değer ve tutumları ile 

bütünleĢme algısı. 

Dutton 

vd. 

1994 

Bireyin örgütü tanımladığına 

inandığı benzer özellikler ile 

kendini tanımlama 

derecesidir. 

1. Örgüt üyesi olarak bireyin kimliği diğer 

alternatif kimliklerinden önde olmalıdır. 

2. Bireyin benlik kavramı ile sosyal bir grup 

olan örgütü tanımladığına inandığı benzer 

niteliklere sahip olmalıdır. 

Pratt 

1998 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme, birey 

örgütünün kendisi için 

referans ve tanımlayıcısı 

niteliğinde olduğunda ortaya 

çıkar. 

Bireyin kendi kimliği ile örgütün 

bütünleĢtirme sürecidir. 

ÖzdeĢleĢme, bireyin kimliğin yer alan sosyal 

bölümde referans niteliğinde olması.  

Rousseau 

1998 

ÖzdeĢleĢme bireyin kendisini 

büyük bir bütünün parçası 

olarak hissettiği bir 

psikolojik durum olup, 

bireylerin kendilerini örgütün 

bir parçası olarak 

gördüklerinde ortaya çıkar. 

ÖzdeĢleĢme benliğin örgüt ile iliĢki içinde 

olduğunun kavranmasıdır. 

 

-Durumsal ÖzdeĢleĢme 

-Derin Yapı ÖzdeĢleĢmesi 

 

Van Dick 

2001 

Ashforth ve Mael (1989) 

yaptıkları çalıĢmada da 

olduğu gibi, sosyal kimlik ve 

öz kategorizasyon kuramları 

ile iliĢkilendirerek 

kavramsallaĢtırmıĢtır. 

 

-Duygusal BileĢen:  

Gruba duygusal bağlanma 

-BiliĢsel BileĢen: 

Üye olunduğunun bilincinde olunması veya 

buna dair bilgi. 

-Değerlendirici BileĢen: 

Örgütün olumlu değerlendirilme. Gurur 

duyma. 

-DavranıĢsal BileĢen: 

Eylemin parçası olmak gibi gerçek bir 

davranıĢı içerir. 

Reade 

2001 

 -Çiftli ÖzdeĢleĢme 

Örgüt içindeki çalıĢma gruplarının üyeleri, 

örgüt içinde yer alan diğer çalıĢma gruplarına 

karĢı farklı tavırlar sergilemeleri ve çalıĢma 

gruplarının da örgüte karĢı farklı tavırlar 

sergilemeleridir.   

 

Kreiner 

ve 

Ashforth 

2004 

GeniĢletilmiĢ örgütsel 

özdeĢleĢme modeli 

oluĢturulurken, 

kategorizasyon ve öz 

kategorizasyon kuramı ile 

iliĢkilendirilmiĢ olan 

Ashforth ve Mael (1989)’ın 

çalıĢması referans alınmıĢtır. 

 

ÖzdeĢleĢmeme 

Kararsız ÖzdeĢleĢme 

 

Kaynak: Edward, 2005: 207-230 yararlanılarak hazırlanmıĢtır. 
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Tablo 2’de örgütsel özdeĢleĢmeye yönelik yaklaĢımlar incelediğinde, 

genellikle tüm çalıĢmaların sosyal kimlik kuramı doğrultusunda ilerlediği 

görülmektedir.  

Bu bölüme kadar psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme literatürüne 

yer verilmiĢ olup, otel iĢletmelerinde psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme 

üzerindeki etkisinin belirlenmesini amaçlamakta olan bu çalıĢmada, ilgili literatür 

doğrultusunda bu iliĢki ve etkinin incelenebilmesi gerekmektedir. Dolayısıyla, 

çalıĢmanın sonraki bölümünde psikolojik güçlendireme ve örgütsel özdeĢleme 

arasındaki iliĢki incelenmiĢtir.  

2. PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME VE ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

Güçlendirme algısı, iĢgörenin ürettiği ürünün miktar ve kalitesini 

etkilemektedir. Yaptıkları iĢi anlamlı bulan, iĢi için gerekli olan beceriye sahip olan, 

iĢini nasıl tamamlayacağına karar verebilen ve iĢleri üzerinde etkiye sahip 

olduklarına inanan iĢgörenler diğer iĢgörenlere göre daha yüksek performans 

sergilemektedirler (Sigler ve Pearson, 2000: 32).  

Spreitzer (1995) çalıĢmasında, güçlendirme algısı ile performans arasında 

pozitif iliĢki olduğunu ve iĢgörenlerin daha fazla performans sergilediklerini 

vurgulamıĢtır. Kirkman ve Rosen (1999) tarafından yapılan çalıĢmada güçlendirilmiĢ 

grupların daha fazla üretken olduğunu saptamıĢtır. Çöl (2008: 44) tarafından yapılan 

bir araĢtırma sonucunda güçlendirme algısı ile bireysel performans arasında pozitif 

iliĢki tespit edilmiĢ ancak güçlendirme algısının etki boyutu ile performans arasında 

iliĢki bulunmadığı belirtilmiĢtir. Ayrıca, güçlendirme algısının örgütsel bağlılık 

(Sigler ve Pearson, 2000; Doğan, 2006a: 70; Doğan ve Kılıç, 2007: 57) ve iĢ tatmini 

(Chang vd., 2010) ile pozitif ve anlamlı iliĢkisi olduğu yapılan çalıĢmalar sonucunda 

gözlenmiĢtir. Bu sonuç doğrultusunda, iĢgörenlerin bireysel ve örgütsel 

performanslarının artmasını da sağlayacaktır (Üner ve Turan, 2010: 2). 

Literatürdeki çalıĢmalarda, iĢgören güçlendirme ile müĢteri memnuniyeti 

(Doğan, 2006a: 102-107; Doğan ve Demiral, 2007: 296), örgüt kültürü (Doğan, 

2006b: 170; GümüĢtekin ve Emet, 2007) arasında pozitif iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

ĠĢgören güçlendirmenin diğer bir sonucu olarak inovasyonu hızlandırıcı etkisi Ögüt 
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vd., (2007: 169) tarafından ifade edilmektedir. ĠĢgörenleri güçlendirmenin iĢyerinde 

katılımcılığı artırdığı da araĢtırma sonuçlarında bulunmuĢtur (Spreitzer, 1996: 500). 

GüçlendirilmiĢ iĢgörenlerin iĢ etiğine daha çok uymasına, yeteneklerini 

geliĢtirmesine olumlu ve anlamlı etkileri olduğu yapılan çalıĢmalar ile belirlenmiĢtir 

(Sarkar, 2009: 50). 

Literatür taraması sonucunda, iĢletmede çalıĢmakta olan iĢgörenlerin 

geliĢtirilmesi desteklenmesi, eğitilmesi ve en etkin Ģekilde yararlanılmasını 

amaçlamakta olan iĢgören güçlendirme ile ilgili yapılan çalıĢmalarda doğrudan 

örgütsel bağlılık, iĢgören performansı, iĢ doyumu ve iletiĢimle iliĢkili olduğu 

belirtilmektedir (Çöl, 2008; Spreitzer,1995, 1996; Menon, 2001; Siegal ve Gardner, 

2000). ĠĢgören güçlendirme ile ilgili uygulama alanı turizm iĢletmeleri olan yerli ve 

yabancı literatürde yer alan çalıĢmalar (Aslan ve Batman: 2011; Hales ve Klidas: 

1998; ġahin: 2007; Seçgin: 2007; Hacımustafaoğlu: 2008; Bowen ve Lawler, 1992; 

Carless, 2004; Pelit, 2008; Pelit: 2011) olarak belirlenmiĢtir. 

ĠĢgören güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢmeye etkisinin incelendiği 

araĢtırmada, bir çok olumlu tutum (Ashforth ve Mael, 1989; Mael ve Ashforth, 1992) 

ve davranıĢsal sonuçlar örgütsel özdeĢleĢme ile bağlantılıdır. Örgütsel özdeĢleĢmenin 

örgüt içinde kalma eğilimini arttırdığı, takım çalıĢmasını desteklediği ve iĢgörenin bir 

seçim yapmak zorunda kaldığında ise örgütün amaçları doğrultusunda karar 

vermesini sağlamaktadır. ÖzdeĢleĢen iĢgörenlerin ayrıca örgüt adına daha fazla 

çalıĢma davranıĢı gösterecekleri, eĢgüdümlü kurumsal eylem ile örgütün baĢarısını 

artıracakları da vurgulanmaktadır. (Çırakoğlu, 2010: 12).   

Literatürde yer alan çalıĢmalar incelendiğinde, iĢgören ile örgüt arasındaki 

iliĢkinin anlaĢılması birçok nedenden dolayı önem taĢımaktadır. Örgütsel özdeĢleĢme 

bireyin örgüte yönelik tutumlarının ve geleceğe yönelik olumlu davranıĢlarının 

oluĢmasında temel nitelik taĢımaktadır. Örgütsel varlığın devamlılığının 

sağlanabilmesi açısından büyük önem taĢımakta olan özdeĢleĢme düzeyi yüksek 

çalıĢanlar gerekmektedir. ÖzdeĢleme örgütsel açıdan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

(Karabey ve ĠĢcan, 2007; Bergami ve Bagozzi, 2000: 573-574; Christ vd., 2003: 388; 

Van Dick vd., 2004: 182; Wegge vd., 2006), örgütsel bağlılık (Sass ve Canary, 1991; 

Çakınberk vd., 2011; Polat ve Meyda, 2011; Bedeian, 2007: 9; Cicero ve Pierro, 
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2007: 297; He ve Mukherjee, 2003: 3; Loi vd., 2004: 109; Tyler ve Blader, 2001: 

207; Tak ve Çiftçioğlu, 2009), iĢbirliği davranıĢları, örgüte katılım konusunda 

baĢkalarını teĢvik, müĢteri tatmini (Solnet, 2006), örgütsel/örgütün düzenlediği 

faaliyetlere katılım (Mael ve Ashforth, 1992), sürekli geliĢim çabası, müĢteri 

yönelimi, örgüt iklimi, motivasyon (Hall vd., 1970), yöneticiden memnuniyet, 

performansın (Cicero ve Pierro, 2007; Dutton vd. 1994) artması üzerinde pozitif 

yönlü etki sağlaması ve değiĢim ve değiĢime direncin azalması (Chreim, 2002; 

Knippenberg vd., 2006), çalıĢan devir hızı düĢmesi (Mael ve Ashforth, 1995), iĢten 

kaytarma/devamsızlık azalması, diğer gruplarla çatıĢmaların negatif yönde etkiye 

sahip olması örgütler açısından bu kavramın önemini arttırmaktadır.  

Bunun yanı sıra  özdeĢleĢme bireysel açıdan ise iĢten ayrılma niyeti (Tüzün, 

2007: 129; Cole ve Bruch, 2006: 591; Harris ve Cameron, 2005: 162; Scott vd., 

1999: 401; Mael ve Ashforth,1995: 314; Bulutlar ve Öz, 2010; Polat ve Meydan, 

2010), tükenmiĢlik (Wegge vd., 2006), yabancılaĢma ve çatıĢma (örgüt/meslek 

çatıĢması) (Bamber ve Iyer, 2002) azalmasında etkili olduğu, lider algısı (ĠĢcan, 

2006), iĢ tatmini (Johnson vd., 2006; Mael ve Ashforth, 1992), iĢbirliği davranıĢları 

(Dukerich vd., 2002), iĢe yönelik olumlu tepkiler, verimlilik, örgütsel hedeflere 

yönelim (Lee, 1971), yaratıcılık (Lipponen vd., 2008), iletiĢim, bireyin örgütle 

uyumu gibi konularda ise iliĢkili ve olumlu yönde etkilemesinden dolayı araĢtırılması 

önem taĢımaktadır. 

Ayrıca daha önce psikolojik güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki 

iliĢki ve etkiyi ele alan çalıĢma bulunmaması nedeniyle, örgütsel özdeĢleĢme ile 

örgütsel bağlılık kavramının içsel bağlılık ile benzerlik göstermesi göz önüne 

alınarak çalıĢmalar geliĢtirilmiĢtir. Bu doğrultuda personel güçlendirme ile örgütsel 

bağlılık üzerine yapılan en temel araĢtırma Argyris’in 1998 yılında yaptığı çalıĢma 

olarak kabul edilmektedir (Doğan ve Kılıç, 2007: 57). Argyris (1998: 99-100) 

çalıĢmasında, personel güçlendirme ve bağlılık iliĢkisini psikolojik bir temelde 

incelemekte;  iĢgörenlerin örgüte içsel ve dıĢsal olmak üzere iki farklı bağlılığı 

olduğunu belirtmektedir. DıĢsal bağlılık örgütün, iĢgörenlerinin kendi kaderleri 

üzerinde çok az kontrole sahip olduğunu kabul etmesidir. ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları 

örgüt ile ilgili tüm çabalara katılmayı gönüllü olarak kabul etmesi içsel bağlılığı ifade 

etmektedir. Örgütler iĢgörenlerinin örgüte karĢı içsel bağlılık geliĢtirmelerini 
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istemektedirler. Çünkü içsel bağlılık, kendi kendini devam ettirici olarak 

baĢlangıçtaki etki kaynağından bağımsızdır (Doğan ve Kılıç, 2007: 57). Örgüt içinde 

içsel ve dıĢsal bağlılığın sağlanması önemli olmasına karĢın personel yalnızca içsel 

bağlılığı kuvvetlendirebilmektedir (Doğan ve Kılıç, 2007: 57). 

Polat vd. (2010), personel güçlendirme-örgütsel sinizm ve örgütsel 

özdeĢleĢme değiĢkenleri arasındaki iliĢkileri belirlemek ve örgütsel özdeĢleĢmenin, 

personel güçlendirme-örgütsel sinizm iliĢkisinde aracılık etkisinin olup olmadığını 

test etmeyi amaçladıkları çalıĢmalarında; personel güçlendirmenin örgütsel 

özdeĢleĢme üzerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı, personel güçlendirmenin 

örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü ve istatistiksel olarak anlamlı ve örgütsel 

özdeĢleĢmenin örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü ve istatistiksel olarak anlamlı 

bir etkisinin olduğu ancak, örgütsel özdeĢleĢmenin personel güçlendirme örgütsel 

güçlendirme örgütsel sinizm iliĢkisinde aracılık etkisinin olmadığını belirlemiĢlerdir. 

Meydan vd. (2010), bireyin güçlendirilmiĢlik algısının örgütle 

özdeĢleĢmesine etkisini belirlemek amacıyla kamu eğitim kurumunda 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarında; bireylerin güçlendirilmiĢlik algısı ve dört alt 

boyutunun örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri üzerindeki etkisi ortaya konmaya 

çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, personel güçlendirme ve alt boyutlarından 

iĢi anlamlı bulma algısı ile çalıĢanların örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri arasında 

olumlu ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. 

ĠĢletmelerin diğer iĢletmelere karĢı rekabet üstünlüğü sağlayabilmesinin temel 

unsurlarından biri de müĢteri memnuniyet ve sadakatinin oluĢturulmasıdır. Özellikle 

turizm iĢletmelerinde müĢteri memnuniyetinin ve sadakatinin oluĢturulması 

sürecinde psikolojik olarak kendini güçlendirilmiĢ hissenden ve örgütüyle 

özdeĢleĢmiĢ olan iĢgörenlerin katkıları ile sağlanacaktır. GüçlendirilmiĢ hisseden 

iĢgörenler iĢlerine gereken önemi göstererek, iĢlerini sahiplenmeleri, bilgi ve 

deneyimlerinden yararlanarak problemlere çözüm üretmelerini sağlayacaktır. 

Dolayısıyla sunulan hizmetin kalitesinin ve müĢteri memnuniyet düzeyinin artmasına 

katkı sağlayacağından otel iĢletmelerinde psikolojik güçlendirme algısı oldukça etkili 

ve önemlidir. Özellikle hizmet iĢletmelerinde güçlendirilmiĢ iĢgörenlerin varlığı daha 

az kontrole rağmen kalitenin sağlanmasında, maliyetlerin düĢürülmesinde ve 

hedeflere ulaĢılmasına katkı sağlaması nedeniyle daha da önemli hale gelmektedir. 
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Bunun yanı sıra örgütsel özdeĢleĢme ile nitelikli iĢgörenin iĢletmede kalmasını ve 

iĢgörenlerin iĢletmenin amaç ve hedefleri ile bütünleĢerek, bu amaç ve hedeflerin 

gerçekleĢmesine yönelik davranıĢlar sergilemesine olan olumlu etkisi ile iĢletmelerde 

giderek daha fazla önem kazanmaktadır. Turizm sektörünün özelliklerinde dolayı, 

iĢgücü devir hızının yüksek olması, iĢletmelerde uzun süreli nitelikli iĢgörenlerin 

bulunmasını olumsuz yönde etkileyerek, personel maliyetlerini ve diğer iĢletmelere 

karĢı sunulan hizmet farklılaĢma imkanını sınırlandırmaktadır. Dolayısıyla, giderek 

daha da önem kazanmakta olan iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri, turizm 

iĢletmelerinde uzun vadede personel maliyetlerinin azalmasının yanında örgütte 

nitelikli iĢgörenlerin bulunmasına, kalite ve memnuniyet düzeyinin artmasına katkı 

sağlayacaktır. Turizm iĢletmelerinin yönetim ve insan kaynakları departmanlarının 

örgüt kültürü doğrultusunda, örgütsel özdeĢleĢmeyi olumlu yönde etkileyecek 

unsurları iyi belirleyerek, iĢletmelerine uyarlamaları gerekmektedir. Literatürde yer 

alan çalıĢmalar referans alınarak, örgütsel özdeĢleĢmenin sağlanmasında psikolojik 

güçlendirme kavramına gereken önem verilmesi ve boyutları üzerinde durulması 

gerektiği düĢünülmektedir.  

Bu doğrultuda, diğer çalıĢmalarda da olduğu gibi özdeĢleĢme ile yakından 

iliĢkili olan bağlılık ve güçlendirme çalıĢmaları dayanak alınarak, araĢtırmada beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinde iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarının örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyleri üzerindeki etkisinin belirlemesi amaçlanmaktadır. Psikolojik 

güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik yabancı 

literatürde çalıĢmaya rastlanmamıĢ olup, yerli literatürde diğer iĢletme türleri 

üzerinde yapılmıĢ sınırlı çalıĢma bulunmaktadır. Özellikle turizm iĢletmelerinde bu 

konuya yönelik herhangi bir çalıĢmaya rastlanmamıĢ olması çalıĢmanın yapılmasında 

belirleyici olmuĢtur. Ayrıca, literatürde yer alan diğer çalıĢmaların sonuçları ile 

çalıĢmada elde edilen sonuçlarla karĢılaĢtırılarak otel iĢletmelerinin diğer iĢletmelerle 

benzerlik ve farklılıklarının belirlenmesine katkı sağlayacaktır. 

ÇalıĢmanın izleyen bölümünde Ģehir, sayfiye ve termal otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarının örgütsel özdeĢleĢme 

üzerindeki etkisi belirlemeye yönelik elde edilen verilerin analizi ve araĢtırmanın 

sonuçlarına iliĢkin bilgilere yer verilmiĢtir.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRMENĠN ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġMEYE 

ETKĠSĠNE YÖNELĠK OTEL ĠġLETMELERĠNDE BĠR UYGULAMA 

 

Bu araĢtırmada psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme ile ilgili 

literatür taraması sonucunda elde edilen teorik bilgiler doğrultusunda otel 

iĢletmelerinde yapılan bir araĢtırma ile iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algıları 

ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkinin araĢtırılması amaçlanmıĢtır. 

AraĢtırmanın izleyen bölümünde uygulaması yapılan çalıĢmayla ilgili amaç, 

önem, evren ve örneklem, araĢtırmanın varsayımları ve hipotezleri, sınırlılıkları ve 

araĢtırma soruları açıklanmıĢ daha sonra veri toplama tekniğinden bahsedilerek 

verilerin analizinde kullanılan yöntemler açıklanmıĢtır. AraĢtırmanın sonucunda elde 

edilen bulguların analiz edilmesiyle elde edilen sonuçlara yer verilmiĢ ve öneriler 

geliĢtirilmiĢtir. 

1.  ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

1.1. ARAġTIRMANIN AMACI 

Bu araĢtırmanın temel amacı, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarının örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri 

üzerindeki etkisini tespit etmektir. Bu amaç çerçevesinde, beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarının ve örgütsel 

özdeĢleĢme düzeylerinin belirlenerek, bu bulguların otel iĢletmesinin konumuna ve 

çalıĢanların bireysel özellikleri bakımından karĢılaĢtırılması hedeflenmiĢtir. 

Bu doğrultuda çalıĢma konu ile ilgili literatüre katkı sağlayacak, ilgili iĢletme 

yöneticilerine ve insan kaynakları departmanına önemli veri kaynağı oluĢturacaktır. 

ĠĢletme yöneticileri, departman sorumluları ve özellikle insan kaynakları 

departmanıyla ilgili olan araĢtırmada iĢgörenlerin mevcut algılarının belirlenmesiyle 

otel iĢletmelerinde uygulanmakta olan insan kaynakları politikalarının yeniden 

Ģekillenmesinde bilimsel verilerden yararlanılmasının sağlanması hedeflenmektedir. 
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1.2. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

Turizm iĢletmelerinin en önemli bir türü olan otel iĢletmelerindeki hizmet 

üretiminin ve tüketiminin eĢ zamanlı olması ve oluĢabilecek problemlere en kısa 

sürede çözümler oluĢturulabilmesi müĢteri memnuniyetini maksimize etme açısından 

büyük önem taĢımaktadır. Otel iĢletmelerinde müĢteri memnuniyetinin 

sağlanmasında en önemli unsurlardan birisi, hizmet sunumunu gerçekleĢtiren 

iĢgörenlerdir. MüĢteri memnuniyetinde çalıĢanların motivasyonu, iĢ tatmin düzeyleri, 

örgüte bağlılıkları ve özdeĢleĢme düzeylerinin önemi konu ile ilgili yapılan pek çok 

bilimsel araĢtırmada vurgulanmıĢtır. 

Bu kapsamda araĢtırmanın amacının gerçekleĢtirilmesi konu ile ilgili 

literatüre katkı sağlayacak olup, ilgili iĢletme yöneticilerine ve insan kaynakları 

departmanına önemli veri kaynağı oluĢturabilecektir. Dolayısıyla iĢletme yöneticileri, 

departman sorumluları ve özellikle insan kaynakları departmanıyla ilgili olan bu 

araĢtırma ile iĢgörenlerin mevcut psikolojik güçlendirme algıları ile örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyleri belirlenecektir. Bu doğrultuda otel iĢletmelerinde 

uygulanmakta olan insan kaynakları politikaları açısından, bu araĢtırma ile elde 

edilen verilerin katkı sağlayabileceği düĢünülmektedir. 

2.  EVREN VE ÖRNEKLEM 

AraĢtırmanın evrenini; Ġstanbul, Afyonkarahisar ve Aydın’ın KuĢadası 

ilçesinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerindeki iĢgörenler 

oluĢturmaktadır. Söz konusu destinasyonların evrende yer almasında, Ġstanbul’un 

Ģehir otelleri bakımından Türkiye turizminde önemli bir yere sahip olması, 

Afyonkarahisar’ın termal turizmin baĢkenti olarak sayılması ve Aydın’ın KuĢadası 

ilçesinin sayfiye, diğer bir ifade ile deniz-kum-güneĢ turizminde turistlerin tercih 

ettiği önemli bir merkez olması etkili olmuĢtur. Kültür ve Turizm Bakanlığı (2011) 

verilerine göre Ġstanbul’da 40, Afyonkarahisar’da 5, Aydın’ın KuĢadası ilçesindeki 8 

beĢ yıldızlı otel bulunmaktadır. Evreni oluĢturan birimlerin çok fazla sayıda olması 

ve zaman, maliyet gibi kısıtlardan dolayı örneklem alınma yoluna gidilmiĢtir. Bu 

çerçevede, küme örnekleme yöntemi (Ural ve Kılıç, 2010: 41) ile her bir ili temsilen 

beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri seçilmiĢ olup, örnekleme hacmi için evreni oluĢturan 

birim sayısının on binden büyük olması nedeniyle Özdamar (2001: 257) tarafından 
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sınırsız evrenler (N>10.000) ve nicel araĢtırmalar için önerilen aĢağıdaki 

formülünden yararlanılmıĢtır.  

222 / dZn   

Bu formüldeki parametrelerden σ standart sapma değeri pilot uygulama 

sonucunda 1,3 olarak hesaplanmıĢ, Zα ise 0,05 anlamlılık düzeyine karĢılık gelen 

teorik değer olup 1,96’dır. d ise evren ile örneklem ortalaması arasında izin 

verilebilir maksimum fark olup etki geniĢliğidir ve beĢli Likert tipi derecelendirme 

için ölçek tam puanı olan 5’in %2’si olan 0,01 olarak belirlenmiĢtir. Buna göre, söz 

konusu parametreler formülde yerine konulduğunda minimum örneklem hacmi 

n=648 olarak hesaplanmaktadır. Elde edilen minimum örneklem hacmine göre, 

eksik, hatalı ve geri bildirim elde edilemeyecek veriler dikkate alınarak 800 anket 

dağıtılmıĢ ve bunlardan 760 anket geri dönmüĢ ve 736 anket değerlendirmeye değer 

görülmüĢtür. 

Örneklem grubunda yer alan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin otelin konumuna yere göre dağılımı Tablo 3’te sunulmuĢtur. 

Tablo 3. ĠĢletme Konumuna Göre Katılımcıların Dağılımı 

Ġl Sayı (f) Yüzde (%) 

ġehir (Ġstanbul) 347 47,1 

Termal (Afyonkarahisar) 226 30,7 

Sayfiye (KuĢadası) 163 22,1 

TOPLAM 736 100,0 

 

Tablo 3’te beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde gerçekleĢtirilen anket 

uygulamasının otellerin konumuna göre dağılımı yer almaktadır. ġehir otelleri 

(Ġstanbul) %47,1’sini, termal oteller (Afyonkarahisar) %30,7’sini ve sayfiye otel 

(KuĢadası)  iĢletmeleri %22,1’ni oluĢturmaktadır. 

3.  ARAġTIRMANIN VARSAYIMLARI, HĠPOTEZLERĠ VE MODELĠ 

AraĢtırma sırasında uygulanan anketler ile iĢgörenlerin psikolojik 

güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme ölçeklerinde yer alan ifadeleri anlayarak 
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cevaplandırdıkları varsayılmaktadır. Ayrıca ankette yer alan ifadelere verilen 

cevapların geçerli, güvenilir olduğu ve verilerin analizi sırasında kullanılan 

istatistiksel testlerin amaçla uyumlu olduğu varsayılmaktadır. 

Psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢmeye etkisini belirlemeyi 

amaçlayan bu araĢtırmanın temel hipotezi aĢağıda sunulmaktadır. 

Hipotez: Beş yıldızlı otel işletmelerinde çalışan işgörenlerin psikolojik 

güçlendirme algılarının örgütsel özdeşleşme düzeyleri üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır. 

Hipoteza= Beş yıldızlı otel işletmelerinde çalışan işgörenlerin psikolojik 

güçlendirme algısını oluşturan anlam boyutunun örgütsel özdeşleşme düzeyleri 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotezb= Beş yıldızlı otel işletmelerinde çalışan işgörenlerin psikolojik 

güçlendirme algısını oluşturan yetkinlik boyutunun örgütsel özdeşleşme düzeyleri 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotezc= Beş yıldızlı otel işletmelerinde çalışan işgörenlerin psikolojik 

güçlendirme algısını oluşturan özerklik boyutunun örgütsel özdeşleşme düzeyleri 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotezd= Beş yıldızlı otel işletmelerinde çalışan işgörenlerin psikolojik 

güçlendirme algısını oluşturan etki boyutunun örgütsel özdeşleşme düzeyleri 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

Bu temel hipotez doğrultusunda aĢağıdaki sorulara cevap aranacaktır;  

1. Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algı 

düzeyleri nedir? 

2. ĠĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algıları ile bazı demografik ve 

bireysel özellikleri (yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, yaĢadıkları yer ve gelir 

düzeyleri) arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

3. ġehir, sayfiye ve termal otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik 

güçlendirme algıları arasında anlamlı bir farklılık var mıdır? 

4. ĠĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri nedir? 
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5. Örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri ile iĢgörenlerin bazı bireysel ve 

demografik özellikleri (yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, yaĢadıkları yer ve 

gelir düzeyleri) arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır?  

6. ġehir, sayfiye ve termal otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık var mıdır? 

7. ĠĢgörenlerin genel psikolojik güçlendirme ve boyutlarına iliĢkin algıları 

ile örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri arasında anlamlı bir etkisi var mıdır? 

8. Sayfiye, Ģehir ve termal otel iĢletmeleri açısından iĢgörenlerin psikolojik 

güçlendirme algıları ile örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri arasında anlamlı 

bir etkisi vardır? 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarının 

örgütsel özdeĢleĢme düzeylerine etkisini yönelik iĢgörenlerin görüĢlerinin 

belirlenmesi, var olan mevcut durum analiz edilerek öneri getirmeyi 

amaçlayan bu araĢtırmanın hipotezleri doğrultusunda ġekil 5’te araĢtırmanın 

modeli oluĢturulmuĢtur.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 7. AraĢtırmanın Modeli 

 

ġekil 5’te sunulan araĢtırmanın modelinde, psikolojik güçlendirmenin ve 

dört alt boyutunun iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeylerine etkisi 

araĢtırmanın hipotezleri doğrultusunda incelenmiĢtir.  

ANLAM 

YETKĠNLĠK 

ÖZERKLĠK 

ETKĠ 

ÖRGÜTSEL 

ÖZDEġLEġME 
Hipotez 

PSĠKOLOJĠK 

GÜÇLENDĠRME 

Ha 

Hb 

Hc 

Hd 
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4.  ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

AraĢtırmanın konusunu oluĢturan örgütsel özdeĢleĢme konusu üzerine yapılan 

çalıĢmaların az olması ve uygulama alanını oluĢturan otel iĢletmelerinde de böyle bir 

çalıĢma yapılmamıĢ olması araĢtırmanın sınırlılığını oluĢturmaktadır. Bunun yanında 

kavramsal çerçevede belirli kavramları içinde bulundurarak örgütsel bağlılık ile 

benzerlik göstermekte olan konu ile ilgili psikolojik güçlendirmenin örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkilere yönelik çalıĢmalar bulunurken, araĢtırma konusuyla ilgili yerli 

literatürde sınırlı çalıĢmaya rastlanmıĢtır. Özellikle turizm iĢletmelerinde psikolojik 

güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢmeye etkisi üzerine çalıĢmaya rastlanmamıĢ olması, 

çalıĢmanın ilk olması baĢka bir sınırlılık boyutunu oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın 

uygulama alanının turizm sektörü olması ve elde edilecek veriler dahilinde yapılan 

genellemelerin iĢletmelere uyarlanması çalıĢmanın sınırlılıkları arasında yer 

almaktadır. 

Diğer bir sınırlılık olarak ise, bu çalıĢmanın belirli bir süre içerisinde 

gerçekleĢtirilmesinin gerekliliğinden ve ülke genelinde bulunan çok sayıdaki beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerine ulaĢabilmenin güçlüklerinden dolayı zaman ve maliyet 

unsurları da araĢtırmanın sınırlılıkları arasında sayılmaktadır. AraĢtırma sonucunda 

elde edilecek bulgular yukarıdaki sınırlılıklar dahilinde genellenebilecektir. 

5.  ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ  

Bu bölümde, araĢtırmanın evren ve örneklemi, veri toplama ve analiz 

yöntemine iliĢkin bilgilere yer verilmiĢtir. 

5.1.  VERĠLERĠN TOPLANMASI 

AraĢtırma konusu kapsamında yapılan literatür incelemeleri sonucunda 

personel güçlendirmenin davranıĢsal ve psikolojik güçlendirme olarak iki açıdan ele 

alındığı görülmektedir. DavranıĢsal iĢgören güçlendirme ölçeği yöneticilerin 

iĢgörenleri güçlendirme düzeyleri ve Ģekillerini, psikolojik güçlendirme ölçeği ise 

iĢgörenlerin bu güçlendirmeyi algılama düzeylerini ortaya koymaktadır. Bu 

doğrultuda, iĢgörenlerin güçlendirme algılarını ölçmeyi amaçladığımız araĢtırmada 

psikolojik güçlendirme ölçeğinin kullanılmasına karar verilmiĢtir. Psikolojik 

güçlendirme ile ilgili olarak  yapılmıĢ çalıĢmalar incelendiğinde (ġahin, 2007; Akın, 

2010;; Öğüt vd., 2007; ÇalıĢkan, 2006; Churin, 2006; Gülcan, 2007 vb.) araĢtırma 
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yöntemi olarak anket tekniğinin kullanıldığı görülmektedir. Bu bağlamda araĢtırma 

kapsamında psikolojik güçlendirme ile ilgili veri toplama tekniği olarak anket 

tekniğinin kullanılması tercih edilmiĢtir. Psikolojik güçlendirmeyi ölçmek için yerli 

ve yabancı literatür tarafından kabul görmüĢ ve yaygın olarak kullanılmakta olan 

Spreitzer (1995; 1996)’in psikolojik güçlendirme algısına yönelik olan ölçeği 

kullanılmıĢtır. Psikolojik güçlendirme ölçeğinde her bir boyuta (anlam, yetkinlik, 

özerklik ve etki) iliĢkin olarak 3’er ifade yer almakta olup, ölçek toplamda 12 

ifadeden oluĢmuĢtur.  

Örgütsel özdeĢleĢme ile ilgili yapılan araĢtırmalar incelendiğinde ise 

genellikle araĢtırma tekniği olarak anket uygulaması yapıldığı görülmektedir 

(Çırakoğlu, 2010; Özsöylemez, 2009; Köse 2009;  Demirci, 2010;  Karayiğit, 2008). 

Bu doğrultuda araĢtırmada örgütsel özdeĢleĢme düzeyini belirlemek için anket 

tekniğinden yararlanılmasına ve kullanılacak olan ölçek ise Mael ve Ashforth (1992) 

tarafından geliĢtirilerek literatürde yaygın olarak kabul görmekte olan ölçek 

kullanılmıĢtır. Örgütsel özdeĢleĢme ölçeği tek bir boyut olmak üzere 6 ifadeden 

oluĢmaktadır. AraĢtırma kapsamında anket uygulaması, 2012 yılının 10 ġubat ve 19 

Mayıs tarihleri arasında gerçekleĢtirilmiĢtir. BAPK tarafından desteklenen 

araĢtırmada bütçe dahilinde 2 anketör aracılığıyla otel iĢletmelerinin ilgili 

departmanları ile görüĢmeler sonucunda anket formları iĢgörenlere uygulanmıĢtır. 

Uygulanan anket üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde; beĢ yıldızlı 

otel iĢletmesi iĢgörenlerinin demografik ve diğer bazı bireysel özelliklerine yer 

verilmekte, ikinci bölümü; iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algısını, üçüncü 

bölümü ise, örgütsel özdeĢleĢme düzeylerini belirlemeye yönelik ölçeklerden 

oluĢmaktadır. Bu ölçekleri oluĢturan her bir madde beĢli Likert tipi derecelendirme 

ile katılım düzeyleri ve katılım sıklıkları ölçülmektedir.  

Yukarıda belirtilen ve 800 anket uygulamasının planlandığı bu çalıĢmada, 

760 adet anket geri dönmüĢ ve eksik, hatalı ya da güvenilirliği düĢük 24 anket 

çıkarılarak 736 anket değerlendirilmeye alınmıĢtır. 
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5.2.  VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

Elde edilen verilerin sosyal bilimler için istatistik programı ile analiz edildiği 

bu araĢtırmada öncelikle iĢgörenlerin bazı demografik ve bireysel özellikleri 

(cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim vb.) frekans ve yüzde dağılımı ile sunulmuĢtur. 

Bununla birlikte, iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algıları ve örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyleri frekans ve yüzde dağılımı yanı sıra aritmetik ortalama ve standart sapma 

değerleri hesaplanarak betimlenmiĢtir. Diğer taraftan iĢgörenlerin psikolojik 

güçlendirme algıları ve örgütsel özdeĢleĢme düzeylerinin çalıĢtıkları otelin konumu 

ve bireysel özelliklerine göre karĢılaĢtırılmasında iki grup için (cinsiyet ve medeni 

durum) bağımsız örneklemler için t testi (Independent Sample t test), ikiden fazla 

grup için (yaĢ, eğitim, çalıĢılan departman, sektörde ve iĢletmede çalıĢma süresi, 

gelir) ise tek faktörlü varyans analizi (One-way ANOVA) kullanılmıĢtır. Ayrıca 

iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algıları ile örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri 

arasındaki iliĢki Pearson korelasyon analizi ile belirlenmiĢtir. Psikolojik 

güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisi basit doğrusal regresyon 

analizi ile, psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarının örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki 

etkisi için ise çoklu doğrusal regresyon analizi ile saptanmaya çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırmada, psikolojik güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme ölçeklerine 

yönelik geçerlilik ve güvenirlik analizleri için faktör analizi ile Cronbach’s Alpha 

katsayıları hesaplanmıĢtır.  

 6.  BULGULAR  

Bu bölümde, öncelikle psikolojik güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme 

ölçeklerine yönelik geçerlilik ve güvenirlik  analizlerine yer verilmiĢtir. Bununla 

birlikte, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin bazı bireysel özellikleri, 

psikolojik güçlendirme algıları ve örgütsel özdeĢleĢme düzeylerine yönelik bulgular 

sunulmuĢ olup, iĢgörenlerin çalıĢtıkları otelin konumu ve bazı bireysel özellikleri ile 

psikolojik güçlendirme algıları ve örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri arasındaki iliĢkinin 

belirlenmesine yönelik bulgulara yer verilmiĢtir. Diğer taraftan, psikolojik 

güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢki ve etkinin belirlenmesine 

yönelik korelasyon ve regresyon analizlerinin sonuçları sunulmuĢtur. 
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6.1. ÖLÇEKLERĠN GEÇERLĠLĠK VE GÜVENĠRLĠK ANALĠZLERĠ 

Bu araĢtırmada, kullanılan psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme 

ölçeklerine yapı geçerliliği için uygulanan faktör ve güvenirlik analizlerine yönelik 

olarak Cronbach’s Alpha katsayıları Tablo 4 ve Tablo 5’te sunulmuĢtur.  

Tablo 4. Psikolojik Güçlendirmeye ĠliĢkin Faktör ve Güvenirlik Analizi 

B
o

y
u

tl
a

r
 

Ġfadeler 
Faktör  

Yükleri 
Özdeğerler 

Varyansı 

Açıklama 

Oranı 

Cronbach’s 

Alpha 

A
n

la
m

 Yaptığım iĢ benim için önemlidir. 0,675 

5,255 40,883 0,902 
ĠĢimle ilgili aktiviteler kiĢisel olarak 

benim için anlamlıdır. 
0,564 

Yaptığım is benim için anlamlıdır. 0,785 

Y
et

k
in

li
k

 

ĠĢimi yapmak için gerekli yeteneklere 

sahip olduğumdan eminim. 
0,644 

2,912 22,655 0,822 
ĠĢimdeki aktiviteleri gerçekleĢtirmek için 

gerekli kapasiteye sahip olduğumdan 

eminim. 

0,664 

ĠĢim için gerekli olan becerilere sahibim. 0,468 

Ö
ze

rk
li

k
 

ĠĢimi nasıl yapacağım konusunda karar 

verme yetkisine önemli ölçüde sahibim. 
0,546 

1,231 9,577 0,852 

ĠĢimi nasıl yürüteceğime kendim karar 

veririm. 
0,505 

ĠĢimi bağımsız olarak ve serbestçe 

yapmam konusunda önemli ölçüde fırsata 

sahibim. 

0,467 

E
tk

i 

ÇalıĢtığım departmanda olup bitenler 

konusunda etkim çoktur. 
0,546 

1,164 9,055 0,933 
ÇalıĢtığım departmanda olup bitenlerle 

ilgili büyük ölçüde kontrolüm vardır. 
0,453 

ÇalıĢtığım departmanda olup biten her 

Ģeye, önemli ölçüde etkiye-tesire sahibim. 
0,418 

Toplam Varyans Oranı 82,17 ----- 

Genel (Cronbach’s Alpha) ----- 0,881 

 

Tablo 4’teki bulgulara göre psikolojik güçlendirme ölçeğine uygulanan faktör 

analizi sonucunda, psikolojik güçlendirme ölçeğini oluĢturan dört boyutun (anlam, 

yetkinlik, özerklik ve etki) toplam varyansın %82,17 açıkladığı görülmektedir. 

AraĢtırmada, öz değerlerin 1’den büyük olan değerleri alınmıĢ olup, faktör yükleri 

incelendiğinde tamamının 0,41’in üzerinde olduğu görülmektedir. AraĢtırmada 
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psikolojik güçlendirme ölçeğine yönelik Cronbach’s Alpha katsayıları 

incelendiğinde, her bir alt boyutunun tamamının 0,77 üzerinde olduğu belirlenmiĢtir. 

Psikolojik güçlendirme (anlam, yetkinlik, özerklik ve etki) ölçeğinin geneline iliĢkin 

Cronbach’s Alpha katsayısı ise 0,881 olarak hesaplanmıĢtır. Bu değerler ölçeğin 

oldukça güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Tablo 5’te örgütsel özdeĢleĢme ölçeğine iliĢkin faktör ve güvenirlik analiz 

sonuçlarına yer verilmiĢ olup, örgütsel özdeĢleĢme ölçeğinin tek bir faktör altında 

toplandığı ve bu faktörün toplam varyansın %77,857’sini açıkladığı görülmektedir. 

Faktör yüklerinin tamamı 0,65 üzerinde olduğu tespit edilmiĢtir. Örgütsel özdeĢleĢme 

ölçeğine iliĢkin güvenirlik analizine ait Cronbach’s Alpha katsayısı 0,775 olarak 

hesaplanmıĢ olup, bu değerin ölçeğin güvenirliliğini gösterdiği söylenebilir. 

Tablo 5. Örgütsel ÖzdeĢleĢmeye ĠliĢkin Faktör ve Güvenirlik Analizi 

Ġfadeler 
Faktör  

Yükleri 

Özdeğerler 

Varyansı 

Açıklama 

Oranı 

Cronbach’s 

Alpha 

Birisi benim çalıĢtığım iĢletmeyi eleĢtirdiğinde,  

bunu kiĢisel bir hakaret gibi hissederim. 
0,868 

3,923 77,857 0,775 

BaĢkalarının çalıĢtığım iĢletmeyle ilgili 

düĢünceleriyle ilgiliyimdir. 
0,878 

ÇalıĢtığım iĢletmeyle ilgili konuĢurken,  

genellikle “onlar” yerine “biz” derim. 
0,792 

ÇalıĢtığım iĢletmenin baĢarıları benim 

baĢarılarımdır. 
0,767 

Birisi çalıĢtığım iĢletmeyi övdüğünde, bunu 

kiĢisel bir iltifat olarak hissederim. 
0,657 

Eğer medyadaki bir haber çalıĢtığım iĢletmeyi 

eleĢtirse, utanç duyarım. 
0,867 

 

Bu bölüme kadar çalıĢmada kullanılan ölçeklerin geçerlilik ve güvenirlik 

analiz sonuçlarına yer verilmiĢtir. ÇalıĢmanın devamında ise anket uygulamasına 

katılan iĢgörenlerin bazı demografik ve bireysel özellikleri açısından dağılımlarına 

iliĢkin bulgulara yer verilmiĢtir. 
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6.2. KATILIMCILARIN BAZI DEMOGRAFĠK VE BĠREYSEL ÖZELLĠKLERĠNE 

ĠLĠġKĠN BULGULAR 

Bu bölümde, araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin cinsiyet, yaĢ, eğitim, çalıĢtıkları 

departmanlar, iĢletme ve sektörde çalıĢma süreleri üzerinde frekans analizi 

yapılmıĢtır. Tablo 6 ile Tablo 13 arasında beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanların 

bazı bireysel özelliklerine iliĢkin frekans analiz sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

AraĢtırmanın örneklem grubunda yer alan iĢgörenlerin cinsiyete göre dağılımı Tablo 

6’da sunulmuĢtur. 

Tablo 6. Katılımcıların Cinsiyete Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

Kadın 274 37,2 

Erkek 462 62,8 

Toplam 736 100,0 

 

Tablo 6’daki bulgulara göre, araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %37,2’si (f:274) 

kadın, %62,8’i (f:462) ise erkektir. 

AraĢtırmaya katılan beĢ yıldızlı otel iĢletmesi iĢgörenlerinin yaĢlarına göre 

dağılımı ise Tablo 7’de sunulmuĢtur. 

Tablo 7. Katılımcıların YaĢ Gruplarına Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

18-22 yaĢ 51 6,9 

23-27 yaĢ arası 225 30,6 

28-32 yaĢ arası 168 22,8 

33-37 yaĢ arası 123 16,7 

38-42 yaĢ arası 78 10,6 

43 ve üzeri yaĢ arası 91 12,4 

Toplam 736 100,0 

 

Tablo 7’deki dağılımlar incelendiğinde, ankete katılanların büyük bir 

çoğunluğu (%30,6) 23-27 yaĢ arasında olduğu, %22,8’nin  28-32  yaĢ arasında 
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olduğu,  %16,7’sinin 33-37 yaĢ arası, ve %23,’ünün ise 38 yaĢ ve üzerinde olduğu 

belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmanın örneklem grubunda yer alan iĢgörenlerin medeni durumlarına 

göre dağılımları Tablo 8’de verilmiĢtir. 

Tablo 8. Katılımcıların Medeni Durumlarına Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

Bekar 311 42,3 

Evli 425 57,7 

Toplam 736 100,0 

  

Tablo 8’deki frekans ve yüzde dağılımlarına göre katılımcıların %42,3’si 

bekar (f:311), %57,7’i ise evlidir (f:425). Örneklem grubunun eğitim düzeylerine ait 

yüzde ve frekans dağılımı Tablo 8’de verilmiĢtir. 

Tablo 9’daki dağılımlar, katılımcıların %5,8’inin ilköğretim ve altı, 

%41,3’ünün lise, %23,6’sının önlisans, %26,1’inin lisans ve %3,1 lisansüstü eğitim 

düzeyine sahip oldukları göstermektedir. 

Tablo 9. Katılımcıların Eğitim Seviyelerine Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

Ġlköğretim 43 5,8 

Lise 304 41,3 

Önlisans 174 23,6 

Lisans 192 26,1 

Lisansüstü 23 3,1 

Toplam 736 100,0 

  

Tablo 10’da ankete katılan beĢ yıldızlı otel iĢletmesi iĢgörenlerinin çalıĢtıkları 

departmanlara göre dağılımı sunulmuĢtur. 

Tablo 10’a göre, iĢgörenlerin %20,8’i Yiyecek ve içecek, %20,7’si Önbüro, 

%11,7’si Kat Hizmetleri, %9,2’si SatıĢ Pazarlama, %5’i Ġnsan kaynakları ve 

%32,6’sı diğer (Muhasebe, Teknik Servis, Güvenlik, Spa vb.) departmanlarda 

çalıĢmaktadır.  
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Tablo 10. Katılımcıların ÇalıĢtıkları Departmanlara Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

Önbüro 152 20,7 

Yiyecek ve içecek 153 20,8 

Kat Hizmetleri 86 11,7 

Ġnsan Kaynakları 37 5,0 

SatıĢ Pazarlama 68 9,2 

Diğer (Muhasebe, Teknik Servis, 

Güvenlik, Spa vb.) 
240 32,6 

Toplam 736 100,0 

 

Veri toplama yöntemi olarak kullanılan ankette beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin turizm sektöründe çalıĢma sürelerine iliĢkin dağılımları Tablo 

11’de verilmiĢtir. 

Tablo 11’e göre iĢgörenlerin %31,7’si 11 ve/veya daha fazla yıl, %26,4’ü 2-4 

yıl arası sektörde çalıĢan iĢgörenler oluĢturmaktadır. Sektördeki çalıĢma sürelerine 

göre %10,6 ile 1 yıl ve daha az ile en az katılımın görüldüğü gruptur. 

Tablo 11. Katılımcıların Sektördeki ÇalıĢma Sürelerine Göre Dağılımları 

Gruplar 

Gruplar 

Sayı (f) Yüzde (%) 

1 yıl veya daha az 74 10,1 

2-4 yıl 194 26,4 

5-7 yıl 146 19,8 

8-10 yıl 89 12,1 

11 veya daha fazla yıl 233 31,7 

Toplam 736 100,0 

 

Tablo 12’de ankete katılan beĢ yıldızlı otel iĢletmesi iĢgörenlerinin iĢletmede 

çalıĢma sürelerine göre dağılımı yer almaktadır. 

Tablo 12’deki dağılımlar incelendiğinde, ankete katılanların büyük bir 

çoğunluğu (%29,6) 2-4 yıldan beri, %28,3’ünün ise 1 yıl veya daha az süreden beri 

iĢletmede çalıĢan oluĢmaktadır. ĠĢletmede çalıĢma sürelerine göre, %20,5’i 11 yıl ve 
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üzerinde olduğu, %15,5’inin 5-7 yıl ve %6,’sının ise 8-10 yıldan beri iĢletmede 

çalıĢan iĢgörenler olduğu belirlenmiĢtir.  

Tablo 12. Katılımcıların ĠĢletmelerdeki ÇalıĢma Sürelerine Göre Dağılımları 

Gruplar 

Gruplar 

Sayı (f) Yüzde (%) 

1 yıl veya daha az 208 28,3 

2-4 yıl       218 29,6 

5-7 yıl 114 15,5 

 8-10 yıl       44 6,0 

11 ve/veya daha fazla yıl 152 20,7 

Toplam 736 100,0 

AraĢtırmaya katılan beĢ yıldızlı otel iĢletmesi iĢgörenlerinin gelirlerine göre 

dağılımı ise Tablo 13’de verilmiĢtir. 

Tablo 13’de göre iĢgörenlerin gelir düzeyinin en yoğun olduğu aralık %30,7 ile  

601-1000 TL gelir grubudur. %25,5 ile gelir düzeyi 1001-1400 TL ve % 15,2 ile 1801 

ve/veya üzeri TL gelir grupları yer almaktadır. 

Tablo 13. Katılımcıların Gelir Durumu DeğiĢkenine Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

600 TL veya daha az 64 8,7 

601-1000 TL arası 226 30,7 

1001 ve 1400 TL 188 25,5 

1401-1800 TL 83 11,3 

1801 ve/veya üzeri TL 112 15,2 

BoĢ 63 8,6 

Toplam 673 100 

 

 ÇalıĢmanın bu bölümünde beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

bazı demografik ve bireysel özelliklerine yer verilmiĢtir. ÇalıĢmanın devamında ise 

iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarına ve örgütsel özdeĢleĢme düzeylerine 

iliĢkin betimsel istatistiksel bilgilere sunulmuĢtur. 
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6.3. KATILIMCILARIN PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME ALGILARI ĠLE 

ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME DÜZEYLERĠNE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

AraĢtırmaya katılan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

psikolojik güçlendirme algılamalarını belirlemeye yönelik olarak, ankette yer alan 

her ifade için frekans, yüzde dağılımı, aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri 

Tablo 14’te sunulmuĢtur. 

BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarına 

yönelik bulgular incelendiğinde, aritmetik ortalama değerlerinin orta düzeyin 

üzerinde olduğu ve standart sapma değerlerinin 1 civarında olduğu görülmektedir. 

Bu bulgulara göre, iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarının olumlu yönde 

olduğunu söylenebilir. 

 

Tablo 14. Psikolojik Güçlendirmeye ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 

Sıra 

No 
                        Ġfadeler 

Katılım Düzeyi 

  s.s. Hiç 

(1) 

Az 

(2) 

Orta 

(3) 

Çok 

(4) 

Tam 

(5) 

   1 
Yaptığım iĢ benim için önemlidir. f 18 6 29 175 508 

4,56 0,82 

% 2,4 0,8 3,9 23,8 69,0 

2 
ĠĢimle ilgili aktiviteler kiĢisel olarak benim 

için anlamlıdır. 

f 21 11 47 239 415 

4,39 0,89 

% 2,9 1,5 6,4 32,5 56,4 

3 
Yaptığım iĢ benim için anlamlıdır. f 15 8 58 204 450 

4,45 0,85 

% 2,0 1,1 7,9 27,7 61,1 

4 
ĠĢimi yapmak için gerekli yeteneklere sahip 

olduğumdan eminim. 

f 11 9 43 234 437 

4,47 0,79 

% 1,5 1,2 5,8 31,8 59,4 

 5 

ĠĢimdeki aktiviteleri gerçekleĢtirmek için 

gerekli kapasiteye sahip olduğumdan 

eminim. 

f 9 12 48 215 449 

4,48 0,79 

% 1,2 1,6 6,5 29,2 61,0 

      6 
ĠĢim için gerekli olan becerilere sahibim. f 10 24 144 240 289 

4,09 0,92 

% 1,4 3,3 19,6 35,3 39,3 

      7 
ĠĢimi nasıl yapacağım konusunda karar 

verme yetkisine önemli ölçüde sahibim. 

f 28 59 220 221 201 

3,70 1,08 

% 3,8 8,0 29,9 30,0 27,3 
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      8 
ĠĢimi nasıl yürüteceğime kendim karar 

veririm. 

f 27 67 193 216 226 

3,75 1,10 

% 3,7 9,1 26,2 29,3 30,7 

      9 
ĠĢimi bağımsız olarak ve serbestçe yapmam 

konusunda önemli ölçüde fırsata sahibim. 

f 45 108 221 182 173 

3,45 1,18 

% 6,1 14,7 30 24,7 23,5 

      10 
ÇalıĢtığım departmanda olup bitenler 

konusunda etkim çoktur. 

f 45 124 244 164 155 

3,36 1,17 

% 6,1 16,8 33,2 22,3 21,1 

      11 
ÇalıĢtığım departmanda olup bitenlerle 

ilgili büyük ölçüde kontrolüm vardır. 

f 68 158 176 165 165 

3,27 1,28 

% 9,2 21,5 23,9 22,4 22,4 

12 
ÇalıĢtığım departmanda olup biten her Ģeye, 

önemli ölçüde etkiye-tesire sahibim. 

f 63 150 208 144 168 

3,28 1,26 

% 8,6 20,4 28,3 19,6 22,8 

Tablo 14’teki dağılım incelendiğinde, iĢgörenler tarafından en olumlu 

psikolojik güçlendirme ifadesinin “Yaptığım iĢ benim için önemlidir” olduğu 

belirlenmiĢtir. Katılımcıların %92,8’i ifadeye olumlu görüĢ belirtmiĢlerdir (=4,56). 

Genel olarak psikolojik güçlendirme boyutları değerlendirildiğinde anlam boyutuna 

iliĢkin ifadelerin aritmetik ortalamaları diğer boyutlarda yer alan ifadelere göre 

yüksek çıktığı görülmüĢtür.  

AraĢtırma kapsamında yer alan iĢgörenler “ÇalıĢtığım departmanda olup 

bitenlerle ilgili büyük ölçüde kontrolüm vardır” (=3,27) ve “ÇalıĢtığım 

departmanda olup biten her Ģeye, önemli ölçüde etkiye-tesire sahibim” (=3,28) 

ifadelerine ölçekte yer alan diğer ifadelere göre daha olumsuz görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Pelit (2008) araĢtırmanın sonuçlarıyla paralel olarak en düĢük aritmetik ortalamaların 

etki boyutuna ait olan ifadelere ait olduğunu ve en düĢük ortalamanın ise “ÇalıĢtığım 

departmanda olup biten her Ģeye, önemli ölçüde etkiye-tesire sahibim” ifadesi 

(=3,30) olduğu belirtmektedir. 

Bu sonuçlara göre, psikolojik güçlendirmeye iliĢkin genel olarak iĢgörenlerin 

olumlu düzeyde algıya sahip oldukları ve yaptıkları iĢi önemli buldukları 

söylenebilir. Bunun yanında, iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman üzerinde kontrol ve 

etkiye sahip olduklarına iliĢkin algılarının daha düĢük olduğu belirlenmiĢtir. Üretim 

ve tüketimin eĢ zamanlı gerçekleĢtiği iĢletme türlerinde müĢteri memnuniyetinin 

sağlanabilmesi için iĢgörenlerin departmanları, kendi görevleri üzerinde kontrol ve 
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değiĢiklik yapabilme Ģansına sahip olmasını gerektirmektedir. Özellikle, turizm 

iĢletmeleri açısından güçlendirme uygulamaları ve iĢgörenlerin güçlendirme algıları, 

sunulan hizmetin kalitesi ve müĢteri memnuniyet düzeylerini etkilemektedir. 

Tablo 15’de, araĢtırmaya katılan cevaplayıcıların örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerini belirlemeye yönelik olarak ankette yer alan her ifadesi için frekans, 

yüzde dağılımı, aritmetik ortalama ve standart sapma değerlerine yer verilmiĢtir. 

Tablo 15’te, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerine yönelik bulgular incelendiğinde, aritmetik ortalama değerlerinin orta 

düzeyin üzerinde olduğu ve standart sapma değerlerinin 1 civarında olduğu 

görülmektedir. Bu bulgulara göre, iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeylerinin 

olumlu yönde olduğu belirlenmiĢtir.  

Tablo 15. Katılımcıların Örgütsel ÖzdeĢleĢmeye ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 

Sıra 

No 
                        Ġfadeler 

Katılım Düzeyi 

  s.s. 

Hiç 

(1) 

Az 

(2) 

Orta 

(3) 

Çok 

(4) 

Tam 

(5) 

1 

Birisi benim çalıĢtığım iĢletmeyi 

eleĢtirdiğinde,  bunu kiĢisel bir hakaret gibi 

hissederim. 

f 76 85 154 191 227 

3,56 1,31 

% 10,3 11,5 20,9 26,0 30,8 

2 
BaĢkalarının çalıĢtığım iĢletmeyle ilgili 

düĢünceleriyle ilgiliyimdir. 

f 47 35 116 210 324 

4,00 1,17 

% 6,4 4,8 15,8 28,5 44,0 

3 
ÇalıĢtığım iĢletmeyle ilgili konuĢurken,  

genellikle “onlar” yerine “biz” derim. 

f 18 38 93 231 350 

4,17 1,00 

% 2,4 5,2 12,6 31,4 47,6 

4 
ÇalıĢtığım iĢletmenin baĢarıları benim 

baĢarılarımdır. 

f 20 80 103 173 356 

4,05 1,14 

% 2,7 10,9 14,0 23,5 48,4 

5 
Birisi çalıĢtığım iĢletmeyi övdüğünde, bunu 

kiĢisel bir iltifat olarak hissederim 

f 48 113 130 174 262 

3,67 1,28 

% 6,5 15,4 17,7 23,6 35,6 

6 
Eğer medyadaki bir haber çalıĢtığım 

iĢletmeyi eleĢtirse, utanç duyarım. 

f 133 72 131 144 247 

3,41 1,49 

% 18,1 9,8 17,8 19,6 33,6 
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Tablo 15’deki dağılım incelendiğinde, örgütsel özdeĢleĢmeye iliĢkin en 

olumlu ifadenin “ÇalıĢtığım iĢletmeyle ilgili konuĢurken,  genellikle “onlar” yerine 

“biz” derim” olduğu belirlenmiĢtir (=4,17). AraĢtırma kapsamında yer alan 

iĢgörenler “Eğer medyadaki bir haber çalıĢtığım iĢletmeyi eleĢtirse, utanç duyarım” 

(=3,41) ifadesine ölçekte yer alan diğer ifadelere göre daha olumsuz görüĢ 

belirtmiĢlerdir. Bu sonuçlara göre, iĢgörenlerin büyük bir çoğunluğu iĢletmelerinden 

bahsederken biz olarak ifade etmeyi tercih etmektedirler. Bunun yanı sıra, iĢletmeleri 

ile ilgili medyada çıkan olumsuz haber ve eleĢtiriler ile kendilerini orta düzeyde 

iliĢkilendirdikleri görülmektedir. ĠĢgörenlerin iĢletme ile ilgili olumlu yöndeki 

geliĢmeleri ile özdeĢleĢme düzeylerinin orta düzeyin üzerinde olduğu gözlenirken, 

olumsuz unsurlarda özdeĢleĢme düzeyi orta düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Bu 

doğrultuda, iĢgörenlerin örgütleriyle özdeĢleĢmelerinde iĢletmenin olumlu imajı ve 

baĢarılarının diğer unsurlara göre daha etkili olduğu söylenebilir.  

6.4. KATILIMCILARIN PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME ALGILARI VE 

ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME DÜZEYLERĠNĠN ÇALIġTIKLARI OTELĠN 

KONUMUNA (ġEHĠR, SAYFĠYE VE TERMAL) GÖRE 

KARġILAġTIRILMASINA ĠLĠġKĠN BULGULAR 

Katılımcıların psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarına iliĢkin algılarının 

otellerin bulunduğu konuma (Ģehir, sayfiye ve termal)  göre karĢılaĢtırılması ile ilgili 

varyans analizleri Tablo 16 ile Tablo 19 arasında, örgütsel özdeĢleĢmeye düzeylerine 

iliĢkin karĢılaĢtırma ise Tablo 20’de yer almaktadır. 

Tablo 16. ġehir, Sayfiye ve Termal Otel ĠĢgörenlerinin Psikolojik Güçlendirmenin 

“Anlam Boyutu”na ĠliĢkin Algılarının KarĢılaĢtırılması 

   *
p<0,05   

***
p<0,001 

Ġfadeler ġehir Sayfiye Termal F p 

Yaptığım iĢ benim 

için önemlidir. 

  4,63 4,60 4,44 
3,801 0,023

* 

s.s. 0,66 0,81 1,01 

ĠĢimle ilgili aktiviteler 

kiĢisel olarak benim 

için anlamlıdır. 

  4,50 4,49 4,13 

13,574 0,000
*** 

s.s. 0,74 0,87 1,07 

Yaptığım iĢ benim 

için anlamlıdır. 

  4,54 4,53 4,25 
9,568 0,000

*** 

s.s. 0,73 0,78 1,01 
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Tablo 16’daki bulgulara göre, psikolojik güçlendirmenin anlam boyutunu 

oluĢturan her üç ifade de önemli bir farklılık görülmüĢtür (p <0,05). ġehir, sayfiye ve 

termal otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin, anlam boyutunda yaptıkları iĢin 

kendileri için önemli olduğu ifadesinde en olumlu algıya sahip oldukları 

belirlenmiĢtir. Yapılan iĢin kendileri için önemli olması bakımından termal 

( =4,44) otellerde çalıĢanların algısının, sayfiye ( =4,63) ve Ģehir ( =4,60) 

otellerde çalıĢanlardan daha düĢük olduğu saptanmıĢtır. “ĠĢimle ilgili aktiviteler 

kiĢisel olarak benim için anlamlıdır” ifadesinde termal otel çalıĢanlarının, diğer 

otellerde (Ģehir ve sayfiye) çalıĢanlara göre daha olumsuz bir algı içerisinde oldukları 

gözlenmiĢtir. Yapılan iĢin kendileri için anlamlı olması açısından ise aynı Ģekilde 

termal otel iĢletmeleri çalıĢanların daha olumsuz bir algı içerisinde oldukları Tablo 

16’da yer alan ortalamalardan açıkça görülmüĢtür. Her üç madde açısında 

değerlendirildiğinde, termal otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik 

güçlendirmenin anlam boyutuna iliĢkin daha olumsuz bir algı içerisinde oldukları 

tespit edilmiĢtir.  

Katılımcıların Ģehir, sayfiye ve termal otellere göre psikolojik güçlendirmenin 

alt boyutu olan yetkinlik ile ilgili algılarını belirleyen ifadelerin karĢılaĢtırılması 

Tablo 17’de sunulmuĢtur. 

Tablo 17. ġehir, Sayfiye ve Termal Otel ĠĢgörenlerinin Psikolojik Güçlendirmenin 

“Yetkinlik Boyutu”na ĠliĢkin Algılarının KarĢılaĢtırılması 

   *
p<0,05   

***
p<0,001 

 

Ġfadeler ġehir Sayfiye Termal F p 

ĠĢimi yapmak için 

gerekli yeteneklere 

sahip olduğumdan 

eminim. 

  4,54 4,48 4,36 

3,458 0,032
* 

s.s. 0,66 0,79 0,95 

ĠĢimdeki aktiviteleri 

gerçekleĢtirmek için 

gerekli kapasiteye sahip 

olduğumdan eminim. 

  4,59 4,48 4,31 

9,106 0,000
*** 

s.s. 0,59 0,76 1,02 

ĠĢim için gerekli olan 

becerilere sahibim. 

  4,12 4,04 4,09 

0,425 0,654 

s.s. 0,83 1,02 0,97 
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Tablo 17’de, katılımcıların, psikolojik güçlendirmenin yetkinlik boyutuna 

iliĢkin iki ifadesinde önemli farklılıklar saptanmıĢtır (p <0,05). ĠĢim için gerekli 

yeteneklere sahip olduğumdan eminim ifadesine iliĢkin, termal ( =4,36) otellerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin Ģehir ( =4,54) otellerinde çalıĢanlarına göre daha olumsuz algı 

içerisinde oldukları belirlenmiĢtir.  Yetkinlik boyutuyla ilgili diğerler ifadelerle ilgili 

olarak “ĠĢimdeki aktiviteleri gerçekleĢtirmek için gerekli kapasiteye sahip 

olduğumdan eminim” iliĢkin algılarının termal ( =4,30) otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin, Ģehir ( =4,59) otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerden daha düĢüktür. 

Boyutun son ifadesi olan iĢim için gerekli olan becerilere sahibim de ise Ģehir 

( =4,11), sayfiye ( =4,03) ve termal ( =4,09) otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin algılarının birbirine yakın olduğu saptanmıĢtır. 

Psikolojik güçlendirmenin alt boyutu olan özerklik ile ilgili algılarını 

belirleyen ifadelerin otelin bulunduğu konuma göre karĢılaĢtırılması iliĢkin varyans 

analizi sonuçlarına Tablo 18’de yer verilmiĢtir. 

Tablo 18. ġehir, Sayfiye ve Termal Otel ĠĢgörenlerinin Psikolojik Güçlendirmenin 

“Özerklik Boyutu”na ĠliĢkin Algılarının KarĢılaĢtırılması 

   *
p<0,05   

***
p<0,001 

 

Tablo 18’de, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin özerklik 

boyutuna iliĢkin her ifade için algılarının anlamlı farklılıklar olduğu gözlenmiĢtir 

(p<0,05). ĠĢgörenlerin iĢlerini nasıl yapacakları konusunda karar verme yetkisine 

önemli ölçüde sahip olduklarına yönelik termal (=3,54) otel iĢgörenlerinin algıları, 

diğer (sayfiye;  =3,87 ve Ģehir;  =3,72) otel iĢgörenlerinin algılarından daha 

Ġfadeler ġehir Sayfiye Termal F p 

ĠĢimi nasıl yapacağım 

konusunda karar verme 

yetkisine önemli ölçüde 

sahibim. 

  3,72 3,87 3,54 
4,502 

 

0,011* 

 s.s. 1,02 1,06 1,15 

ĠĢimi nasıl yürüteceğime 

kendim karar veririm. 

  3,82 3,99 3,47 
11,935 0,000*** 

s.s. 1,07 1,07 1,12 

ĠĢimi bağımsız olarak ve 

serbestçe yapmam 

konusunda önemli ölçüde 

fırsata sahibim. 

  3,53 3,76 3,12 

15,359 0,000*** 

s.s. 1,16 1,12 1,18 
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olumsuz olduğu belirlenmiĢtir. Özerklik boyutuyla ilgili diğer ifadelerle ilgili olarak; 

“ĠĢin nasıl yürüteceğine kendisinin karar verebildiği ile ilgili olarak termal ( =3,47) 

iĢgörenlerin algısının, sayfiye ( =3,99) ve Ģehir ( =3,82) otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerden daha düĢük olduğu belirlenmiĢtir. Boyutun son ifadesi olan 

iĢlerini bağımsız olarak ve serbestçe yapabilmeleri konusunda önemli ölçüde fırsata 

sahip olduklarına iliĢkin algıları incelendiğinde, diğer ifadelerde olduğu gibi termal 

otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin olumsuz yönde algıya sahip oldukları tespit edilmiĢtir. 

Özerklik boyutuna iliĢkin her üç ifadeye iliĢkin algı genel olarak 

değerlendirildiğinde, termal otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin daha olumsuz bir 

algı içerisinde oldukları ortalamalardan açıkça görülmüĢtür. 

Psikolojik güçlendirme ölçeğinde yer alan etki boyutuna iliĢkin her bir 

ifadenin karĢılaĢtırılmasına yönelik varyans analizi sonuçları Tablo 19’da yer 

almaktadır. 

Tablo 19. ġehir, Sayfiye ve Termal Otel ĠĢgörenlerinin Psikolojik Güçlendirmenin 

“Etki Boyutu”na ĠliĢkin Algılarının KarĢılaĢtırılması 

  *
p<0,05   

***
p<0,001 

 

Tablo 19’da, psikolojik güçlendirmenin etki boyutuna iliĢkin görüĢlerini 

belirlemeye yönelik olarak yapılan analiz sonucunda her ifadeye iliĢkin anlamlı 

farklılıklar belirlenmiĢtir (p<0,001). ÇalıĢtıkları departmanda olup bitenler 

konusunda etkilerinin çok olduğuna yönelik termal  ( =2,99) ve Ģehir ( =3,42) otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerinin sayfiye ( =3,72) otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin algılarına göre daha olumsuz olduğu belirlenmiĢtir. ÇalıĢtıkları 

Ġfadeler ġehir Sayfiye Termal F p 

ÇalıĢtığım departmanda olup 

bitenler konusunda etkim çoktur 

  3,42 3,72 2,99 
20,507 0,000*** 

s.s. 1,18 1,10 1,10 

ÇalıĢtığım departmanda olup 

bitenlerle ilgili büyük ölçüde 

kontrolüm vardır 

  3,38 3,63 2,86 

20,438 0,000*** 

s.s. 1,28 1,22 1,21 

ÇalıĢtığım departmanda olup 

biten her Ģeye, önemli ölçüde 

etkiye-tesire sahibim. 

  3,31 3,84 2,83 

33,218 0,000*** 

s.s. 1,28 1,17 1,11 
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departmanda olup bitenler üzerinde kontrollerinin olduğuna yönelik termal ( =2,86)  

ve Ģehir ( =3,38) otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin, sayfiye  ( =3,63) otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin algılarına göre daha düĢük olduğu saptanmıĢtır. 

Boyutun son ifadesi olan “ÇalıĢtığım departmanda olup biten her Ģeye, önemli 

ölçüde etkiye-tesire sahibim” iliĢkin Ģehir ( =3,31) ve termal ( =2,83) otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin, sayfiye ( =3,84) otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerden daha olumsuz algıya sahip olduğu yapılan analiz sonucunda 

saptanmıĢtır. Genel olarak değerlendirildiğinde, termal otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin etki boyutuna iliĢkin algılarının düĢük olduğu belirlenmiĢtir. 

Örneklem grubunda yer alan Ģehir, sayfiye ve termal otel iĢgörenlerinin 

örgütsel özdeĢleĢme düzeylerinin ölçekteki her bir ifade (madde) bakımından 

karĢılaĢtırılmasına yönelik varyans analizi sonuçları Tablo 20’de sunulmuĢtur. 

Tablo 20. ġehir, Sayfiye ve Termal Otel ĠĢgörenlerinin Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Düzeylerinin Ölçekteki Her Bir Ġfadenin KarĢılaĢtırılması 

*
p<0,05   

***
p<0,001 

Ġfadeler ġehir Sayfiye Termal F p 

Birisi benim çalıĢtığım 

iĢletmeyi eleĢtirdiğinde,  

bunu kiĢisel bir hakaret gibi 

hissederim 

  3,56 3,83 3,35 

6,513 
0,002* 

  s.s. 1,30 1,27 1,32 

BaĢkalarının çalıĢtığım 

iĢletmeyle ilgili 

düĢünceleriyle ilgiliyimdir. 

  4,30 4,03 3,50 

35,318 0,000*** 

s.s. 0,88 1,18 1,38 

ÇalıĢtığım iĢletmeyle ilgili 

konuĢurken,  genellikle 

“onlar” yerine “biz” derim. 

  4,36 4,35 3,77 

27,843  
0,000*** 

  s.s. 0,89 0,88 1,13 

ÇalıĢtığım iĢletmenin 

baĢarıları benim 

baĢarılarımdır. 

  3,96 4,33 3,97 

6,457 0,002* 

s.s. 1,19 0,94 1,18 

Birisi çalıĢtığım iĢletmeyi 

övdüğünde, bunu kiĢisel bir 

iltifat olarak hissederim. 

  3,64 4,06 3,45 
10,974 0,000*** 

s.s. 1,28 1,16 1,31 

Eğer medyadaki bir haber 

çalıĢtığım iĢletmeyi eleĢtirse, 

utanç duyarım. 

  3,65 3,76 2,82 

28,348 0,000*** 

s.s. 1,35 1,47 1,54 
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Tablo 20’de örgütsel özdeĢleĢmeye iliĢkin görüĢleri belirlemeye yönelik 

olarak yapılan analiz sonucunda her ifadeye iliĢkin anlamlı farklılıklar olduğu 

gözlenmiĢtir (p<0,001). Ölçek genel olarak otellerin bulunduğu konuma göre 

değerlendirildiğinde; Ģehir ( =4,36) ve sayfiye ( =4,35) otel iĢletmeleri açısından 

en olumlu örgütsel özdeĢleĢme ifadesinin çalıĢtıkları iĢletme ile ilgili konuĢurken 

onlar yerine biz derim olduğu, termal ( =3,97) otel iĢletmeleri açısından ise 

çalıĢtığım iĢletmenin baĢarıları benim baĢarılarım ifadesinde olduğu belirlenmiĢtir. 

Örgütsel özdeĢleĢmeye iliĢkin en olumsuz görüĢlerin sayfiye ( =3,76) ve termal 

( =2,82) oteller açısından, medyada çalıĢtıkları iĢletmeyi eleĢtiren bir haberden 

dolayı utanç duydukları ifadesi olduğu saptanmıĢ olup, Ģehir ( =3,56) otellerinde 

ise en olumsuz görüĢün çalıĢtıkları iĢletmeyi eleĢtirildiğinde bunu kiĢisel bir hakaret 

gibi hissettiklerine yönelik olan ifade olduğu tespit edilmiĢtir. Her ifadenin otellerin 

konumuna göre değerlendirildiğinde ise; çalıĢtıkları iĢletme eleĢtirildiğinde bunu 

kiĢisel bir hakaret olarak hissetme düzeyleri, termal otellerde çalıĢan iĢgörenlerin 

( =3,35), Ģehir ve sayfiye otellerde çalıĢan iĢgörenlere oranla daha düĢük olduğu 

gözlenmiĢtir. ĠĢgörenlerin baĢkalarının çalıĢtıkları iĢletmeyle ilgili düĢünceleriyle 

ilgili olma düzeyleri incelendiğinde, termal otel iĢletmelerinde çalıĢanların diğer 

(sayfiye ve Ģehir) otel iĢletmelerinde çalıĢanlara göre daha olumsuz olduğu 

görülmektedir. ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmeyi benimseyerek biz diye ifade etme 

düzeyine açısından ele alındığında da, termal otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin, 

Ģehir ve sayfiye otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin düzeyinden daha düĢük 

olduğu görülmektedir. ġehir ve termal otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

ĠĢletmenin baĢarılarını kendi baĢarılarıyla iliĢkilendirme düzeyleri, sayfiye otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlere göre daha olumsuz olduğu saptanmıĢtır. Sayfiye 

otel iĢletmesinde çalıĢan iĢgörenler iĢletmelerine yönelik övgüleri kiĢisel bir iltifat 

olarak hissetme düzeyleri Ģehir ve termal otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerden 

daha olumlu olduğu gözlenmiĢtir. Termal otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler 

otelleri ile ilgili çıkan olumsuz haberlerden dolayı daha az utanç duydukları 

belirlenmiĢtir. Genel olarak örgütsel özdeĢleĢmeye yönelik olan bütün ifadeler 

incelendiğinde, termal otel iĢletmesinde çalıĢan iĢgörenlerin sayfiye ve Ģehir 

otellerinde çalıĢan iĢgörenlere göre daha düĢük özdeĢleĢme düzeyine sahip olduğu 

varyans analizi sonucunda tespit edilmiĢtir. Örgütleriyle özdeĢleĢme düzeyi 
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bakımından, termal otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin diğerlerine (Ģehir ve 

sayfiye) göre daha olumsuz olduğu açıkça görülmektedir.  

ġehir, sayfiye ve termal otel iĢgörenlerinin genel olarak psikolojik 

güçlendirmenin boyutlarına iliĢkin algılarının karĢılaĢtırmasına iliĢkin varyans analizi 

sonuçları Tablo 21’de aktarılmıĢtır. 

Tablo 21. ġehir, Sayfiye ve Termal Otel ĠĢgörenlerinin Psikolojik Güçlendirmenin 

Boyutlarına ĠliĢkin Algılarının KarĢılaĢtırması  

Boyutlar 
Otel Türü F p 

ġehir Sayfiye Termal Genel 

10,393 0,000
*** 

Anlam 
  4,56 4,54 4,27 4,47 

s.s. 0,65 0,75 0,93 0,78 

Yetkinlik 
  4,42 4,33 4,25 4,35 

3,613 0,027* 

s.s. 0,57 0,75 0,88 0,72 

Özerklik 
  3,68 3,87 3,38 3,63 

13,277 0,000*** 

s.s. 0,95 0,96 1,00 0,98 

Etki 
  3,37 3,73 2,89 3,30 

27,443 0,000*** 

s.s. 1,19 1,08 1,04 1,16 

Genel Psikolojik 

Güçlendirme 

  4,02 4,12 3,70 3,95 

22,359 0,000*** 

s.s. 0,69 0,71 0,66 0,70 

*
p<0,05   

***
p<0,001 

 

Tablo 21’e göre, psikolojik güçlendirme ve alt boyutlarına göre Ģehir, sayfiye 

ve termal otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin algılamalarının farklı olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır (p<0,001). Bu sonuçlara göre, sayfiye (=4,12) ve Ģehir 

(=4,02) otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algıları 

termal otel iĢletmeleri iĢgörenlerinden (=3,70) daha olumlu olduğu belirlenmiĢtir 

(p=0,000<0,001). Psikolojik güçlendirmenin alt boyutları olan anlam, yetkinlik, 

özerklik ve etki boyutlarında anlamlı farklılıklar görülmektedir. ġehir (=4,56) ve 

sayfiye (=4,54) otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin anlam boyutuna iliĢkin 

algılarının termal (=4,27) otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerden olumlu ve 



82 

 

p<0,001 göre farklılık gösterdiği gözlenmiĢtir. ġehir (=3,87) otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin özerklik boyutuna iliĢkin algılarının sayfiye (=3,68) ve termal 

(=3,38) otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerden (p=0,000<0,001) ve sayfiye 

(=3,73) otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin etki boyutuna iliĢkin algılarının ise 

Ģehir (=3,37) ve termal (=2,89) otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerden daha 

olumlu algılara sahip oldukları belirlenmiĢtir (p=0,000<0,001). 

Psikolojik güçlendirme ve alt boyutları otel iĢletmelerinin konumuna göre 

değerlendirildiğinde ise termal otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin daha olumsuz 

algıya sahip oldukları ve özellikle en olumsuz algının etki boyutuna iliĢkin algıda 

görüldüğü belirlenmiĢtir.  

Genel olarak iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmelerin konumuna göre 

değerlendirildiğinden en olumlu psikolojik güçlendirmede algılarının sayfiye 

(=4,12) otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlere ait olduğu belirlenmiĢtir. Anlam 

(=4,55) ve yetkinlik (=4,41), boyutlarında Ģehir otellerinde çalıĢan iĢgörenlerin, 

özerklik (=3,87) ve etki (=3,73) boyutlarında ise sayfiye otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgören daha olumlu algıya sahip oldukları tespit edilmiĢtir. 

Katılımcıların, örgütsel özdeĢleĢme düzeylerinin genel olarak Ģehir, sayfiye 

ve termal otel iĢletmeleri açısından karĢılaĢtırılmasına iliĢkin analiz sonuçlarına 

Tablo 22’de yer verilmiĢtir. 

Tablo 22. ġehir, Sayfiye ve Termal Otel ĠĢgörenlerinin Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Düzeylerinin KarĢılaĢtırması 

Otel Türü   s.s. F p 

ġehir 3,91 0,77  

28,101 

 

0,000*** 
Sayfiye 4,05 0,80 

Termal 3,48 0,91 

GENEL 3,81 0,85 

*
p<0,05   

***
p<0,001 

 

Tablo 22’deki bulgulara göre Ģehir, sayfiye ve termal otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık 

gözlenmiĢtir (p<0.001). Gruplara iliĢkin aritmetik ortalama değerleri incelendiğinde, 
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sayfiye (=4,05) ve Ģehir (=3,91) otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel 

özdeĢleĢme düzeylerinin termal otel iĢletmeleri iĢgörenlerinden (=3,48) daha 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir.  

ÇalıĢma sonucunda genel olarak beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeylerinin orta düzeyin üzerinde ve olumlu 

olduğu saptanmıĢtır (=3,81). Otelin bulunduğu konuma göre, iĢgörenlerin 

özdeĢleĢme düzeyleri karĢılaĢtırıldığında diğer otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlere 

göre termal otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin daha olumsuz özdeĢleĢme 

düzeyine sahip oldukları belirlenmiĢtir. 

6.5. PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME ALGILARI VE ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME 

DÜZEYLERĠNĠN BĠREYSEL ÖZELLĠKLERĠNE GÖRE 

KARġILAġTIRILMASI 

AraĢtırmanın bu bölümünde, çalıĢanların psikolojik güçlendirme ve örgütsel 

özdeĢleĢmeye iliĢkin görüĢlerinin bireysel özelliklere göre anlamlı bir farklılık olup 

olmadığını tespit etmek için yapılan cinsiyet ve medeni durum için t-testi ve ikiden 

fazla değiĢkeni olan bireysel özelliklerde varyans (one-way anova) analizi testi 

uygulanmıĢtır.  Katılımcıların psikolojik güçlendirme algıları ve örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerinin cinsiyete göre karĢılaĢtırılmasına yönelik t-testi sonuçları Tablo 23’te 

verilmektedir. 

Tablo 23. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme Algıları ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Düzeylerinin Cinsiyete Göre KarĢılaĢtırılması  

Ölçek Cinsiyet   s.s. t p 

Psikolojik 

Güçlendirme 

Kadın 4,00 0,73 

1,527 0,127 

Erkek 3,92 0,69 

Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme 

Kadın 3,94 0,80 
3,118 0,002

* 

Erkek 3,73 0,88 

*
p<0,05   

***
p<0,001 

 

Tablo 23’deki sonuçlar incelendiğinde, iĢgörenlerin psikolojik 

güçlendirmeye iliĢkin algılamalarında, cinsiyetlerine göre 0,05 anlamlılık düzeyinde 
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herhangi bir farklılık olmadığı belirlenmiĢtir (p=0,127>0,05). Katılımcıların örgütsel 

özdeĢleĢmeye iliĢkin görüĢlerinin ise cinsiyete göre, gruplar arasında anlamlı bir 

farklılık olduğu saptanmıĢtır (p<0,05). Cinsiyetin güçlendirme algısı üzerinde etkisi 

görülmezken, kadınların erkeklere oranla çalıĢtıkları iĢletme ile daha fazla düzeyde 

özdeĢleĢtikleri söylenebilir. 

Katılımcıların psikolojik güçlendirme algıları ve örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerinin medeni durum açısından karĢılaĢtırılmasına yönelik t-testi sonuçları 

Tablo 24’te verilmektedir. 

Tablo 24. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme Algıları ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Düzeyleri Medeni Durumlarına Göre KarĢılaĢtırılması 

Ölçek Medeni 

Durum 
  s.s. t p 

Psikolojik 

Güçlendirme 

Evli 3,95 0,67 

0,36 0,972 
Bekar 3,94 0,75 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Evli 3,78 0,86 

1,144 0,253 

Bekar 3,85 0,85 

*
p<0,05   

***
p<0,001 

 

Tablo 24’teki bulgulara göre, katılımcıların psikolojik güçlendirme algıları ve 

örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri ile medeni durumlarının karĢılaĢtırılması sonucunda, 

gruplar arasında anlamlı bir farklılık olmadığı belirlenmiĢtir (p>0,05). Katılımcıların 

örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri ile medeni durumlarının karĢılaĢtırılması sonucunda, 

gruplar arasında anlamlı bir farklılık olmadığı belirlenmiĢtir (p>0,05).  

Katılımcıların psikolojik güçlendirme algıları ve örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerinin yaĢ grupları açısından karĢılaĢtırılmasına yönelik varyans analizi 

sonuçları Tablo 25’te verilmektedir. 
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Tablo 25. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme Algıları ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Düzeylerinin YaĢ Gruplarına Göre KarĢılaĢtırılması 

YaĢ 

Psikolojik Güçlendirme Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

  s.s. F \ p   s.s. F \ p 

18-22  3,73 0,71 

5,741 

0,000
***

 

3,88 0,78 

0,490 

0,784 

23-27 3,89 0,62 3,84 0,86 

28-32 3,93 0,70 3,82 0,81 

33-37 4,05 0,67 3,71 0,91 

38-42 3,78 0,81 3,81 0,88 

43 ve üzeri 4,23 0,75 3,81 0,89 

*
p<0,05   

***
p<0,001 

 

Tablo 25’te iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre psikolojik güçlendirme ile ilgili 

algıları arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur (F=5,741; p<0,001). ĠĢgörenlerin 

kendilerini psikolojik olarak en fazla düzeyde güçlendirilmiĢ hissettikleri yaĢ grubu 

aralığı 43 ve üzeri yaĢ (=4,23) grubu oluĢturmaktadır. Psikolojik güçlendirme 

bakımından en olumsuz hissetmekte olan yaĢ grubu ise, 18-22 yaĢ grubudur 

(=3,73). ĠĢgörenlerin yaĢı arttıkça psikolojik güçlendirme algılamalarında genel 

olarak bir arttığı belirlenmiĢtir. Fakat 38-42 yaĢ grubu iĢgörenlerine ait psikolojik 

güçlendirme aritmetik ortalamalarının 28-32 yaĢ ve 33-37 yaĢ gruplarından 

grubundan daha olumsuz olduğu çıkmıĢtır. Psikolojik güçlendirme algısının 33-37 

yaĢ grubuna kadar sürekli artıĢ gösterdiği saptanmıĢ olup, 38-43 yaĢ arasında yer alan 

iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarındaki düĢüĢün sebebi;  uzun zamandır 

aynı iĢletmede çalıĢmaları ve iĢletmenin sunduğu kariyer imkanları ile ilgili 

olabileceği düĢünülebilir.  

Örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri açısından yaĢ değiĢkeni incelendiğinde, 18-22 

yaĢ arasında olan iĢgörenlerin diğer yaĢ gruplarında yer alan iĢgörenlere göre daha 

olumlu algı içerisinde olduğu belirlenmiĢtir. Genel olarak iĢgörenlerin yaĢları arttıkça 

örgütle özdeĢleĢme düzeylerinin azaldığı tespit edilmiĢ olsa da gruplar arası anlamlı 

bir farklılık saptanmamıĢtır. 
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Katılımcıların psikolojik güçlendirme algıları ve örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerinin eğitim seviyelerine göre karĢılaĢtırılmasına yönelik varyans analizi 

sonuçları Tablo 26’da verilmektedir. 

Tablo 26’da iĢgörenlerin eğitim seviyelerine göre psikolojik güçlendirme 

algılarına yönelik varyans analizi sonucunda p=0.000 olarak bulunmuĢtur. Buna göre 

iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algıları eğitim seviyesine göre farklılık 

göstermektedir. Lisans düzeyinde eğitim seviyesine sahip olan iĢgörenin (=4,13) 

psikolojik güçlendirmeyi algılamasının diğer eğitim seviyesinde yer alan 

iĢgörenlerden yüksek olduğu ve en olumsuz hissetmekte olan iĢgörenlerin ilköğretim 

seviyesinde (=3,77) eğitim düzeyine sahip oldukları belirlenmiĢtir. ĠĢgörenlerin 

eğitim seviyesi arttıkça psikolojik olarak güçlendirmeyi hissetme düzeyleri 

artmaktadır. Genel olarak eğitim seviyesiyle doğru orantılı olarak artmakta olan 

psikolojik güçlendirme lisansüstü eğitim seviyesine (=4,08) sahip olan iĢgörenlerde 

farklılık göstererek lisans düzeyinde eğitime sahip olan iĢgörenlere göre daha 

düĢüktür. 

Tablo 26. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirmeye ve Örgütsel ÖzdeĢleĢmeye 

ĠliĢkin GörüĢlerinin Eğitim Seviyesine Göre KarĢılaĢtırılması 

Eğitim 

Seviyesi 

Psikolojik Güçlendirme Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

  s.s. F \ p   s.s. F \ p 

Ġlköğretim 3,77 1,03 

5,125 

    0,000
***

 

3,87 1,03 

1,570 

0,180 

Lise 3,88 0,64 3,76 0,87 

Önlisans 3,88 0,67 3,74 0,85 

Lisans 4,13 0,70 3,91 0,82 

Lisansüstü 4,08 0,71 4,03 0,54 

*
p<0,05   

***
p<0,001 

 

Eğitim düzeyi arttıkça iĢgörenlerin bilgi ve donanım açısından kendilerini 

daha yeterli hissetmelerine neden olmaktadır. Dolayısıyla, kendine güvenen, 

sorumluluk ve insiyatif kullanabilen iĢgörenlerin güçlendirme algıları da olumlu 

yönde etkilemektedir. AraĢtırma sonucunda eğitim seviyesi düĢtükçe iĢgörenlerin 

güçlendirme algılarının da düĢtüğü belirlenmiĢ olup, bu iĢgörenlerin kendilerini iĢleri 
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için yeterli görmedikleri Ģeklinde yorumlanabilir. Eğitim seviyesi düĢük olan 

iĢgörenlere yönelik olarak iĢletme tarafından hizmet içi eğitim verilmesi, iĢgörenlerin 

kendilerine olan güvenlerinin oluĢması ve iĢleriyle ilgili gerekli bilgi, beceri ve 

yeteneği kazanmaları sağlanmalıdır. 

Tablo 26’da iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeylerine iliĢkin varyans 

analizi sonucunda ise p=0,180 olarak bulunmuĢtur. Buna göre iĢgörenlerin örgüt ile 

özdeĢleĢme düzeylerinde eğitim seviyesine göre farklılık göstermemektedir.  

Katılımcıların psikolojik güçlendirme algıları ve örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerinin çalıĢtıkları departmanlara göre karĢılaĢtırılmasına yönelik varyans 

analizi sonuçları Tablo 27’de verilmektedir. 

Tablo 27. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirmeye ve Örgütsel ÖzdeĢleĢmeye 

ĠliĢkin GörüĢlerinin ÇalıĢtıkları Departmanlara Göre KarĢılaĢtırılması 

Departmanlar Psikolojik Güçlendirme Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

  s.s. F \ p   s.s. F \ p 

Önbüro 4,00 0,64 

1,418 

0,215 

3,78 0,75 

3,997 

0,001
*** 

Yiyecek-Ġçecek 3,97 0,72 3,97 0,83 

Kat Hizmetleri 3,89 0,74 3,95 0,85 

Ġnsan Kaynakları 3,73 1,02 3,56 1,08 

SatıĢ Pazarlama 3,85 0,60 3,97 0,72 

Diğer (Muhasebe, 

Teknik Servis vb.) 
3,98 0,68 3,67 0,91 

*
p<0,05   

***
p<0,001 

 

Tablo 27’de katılımcıların psikolojik güçlendirmeye iliĢkin görüĢlerinin 

çalıĢtıkları departmanlara göre karĢılaĢtırılmasına ait varyans analizi sonuçları 

gruplar arasında anlamlı bir farklılık olmadığı göstermektedir (p<0,05). ĠĢgörenlerin 

departmanlarına göre psikolojik güçlendirme algılamaları incelendiğinde ise tüm 

grupların ortalaması 4’e yakın olmakla birlikte, önbüro (=4,00), diğer (=3,98) ve 

yiyecek içecek (=3,97) departmanlarında çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik 

güçlendirme algılamaları diğer departmanlarda çalıĢmakta olan iĢgörenlere göre daha 

olumlu olduğu görülmüĢtür. 
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Tablo 27’de katılımcıların örgütsel özdeĢleĢme iliĢkin görüĢlerinin çalıĢtıkları 

departmanlara göre karĢılaĢtırılmasına ait varyans analizi sonuçları gruplar arasında 

anlamlı bir farklılık olduğunu ortaya koymaktadır (p<0,05). BaĢka bir ifade ile SatıĢ 

Pazarlama, Kat Hizmetleri ve Yiyecek-Ġçecek departmanlarında çalıĢmakta olan 

iĢgörenler örgütle daha fazla düzeyde özdeĢleĢirken, diğer departmanlarda (insan 

kaynakları ve diğer) çalıĢanlar daha az düzeyde iĢletme ile özdeĢleĢme 

göstermektedirler. 

Katılımcıların psikolojik güçlendirme algıları ve örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerinin sektörde çalıĢma sürelerine göre karĢılaĢtırılmasına yönelik varyans 

analizi sonuçları Tablo 28’de verilmektedir. 

Tablo 28. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme ve Örgütsel ÖzdeĢleĢmeye ĠliĢkin 

GörüĢlerinin Sektörde ÇalıĢma Sürelerine Göre KarĢılaĢtırılması 

Sektörde ÇalıĢma 

Süresi 

Psikolojik Güçlendirme Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

  s.s. F \ p   s.s. F \ p 

1 yıldan az 3,74 0,71 

7,439 

0,000
***

 

3,63 0,94 

1,352 

0,249
 

2-4 yıl arası 3,86 0,63 3,88 0,80 

5-7 yıl arası 3,84 0,65 3,79 0,75 

8-10 yıl arası 4,00 0,69 3,89 0,91 

11ve üzeri yıl arası 4,13 0,76 3,79 0,91 

*
p<0,05   

***
p<0,001 

 

Tablo 28’e göre, iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarına iliĢkin 

varyans analizi sonucunda p=0.000 olarak bulunmuĢtur. Buna göre iĢgörenlerin 8-10 

yıla kadar turizm sektöründe çalıĢma süreleri psikolojik güçlendirme düzeyleri artıĢ 

gösterirken, 11 ve üzeri yıl arası bu sektöründe çalıĢan iĢgörenlerdeki güçlendirme 

algı düzeyinde düĢüĢ belirlenmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin sektörde çalıĢma süreleri arttıkça sahip oldukları bilgi ve 

deneyim de doğru orantılı olarak artmaktadır. Dolayısıyla, iĢgörenler karĢılaĢtıkları 

problemler karĢısında, bilgi ve deneyimlerinde yararlanarak daha az süredir sektörde 

çalıĢmakta olan iĢgörenlere oranla sorumluluk alarak, kendi kararlarını 

uygulayabilmelerinden kaynakladığı düĢünülebilir. 
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Ayrıca Tablo 28’e göre, iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeylerine iliĢkin 

varyans analizi sonucunda p=0,249 olarak bulunmuĢtur. Varyans analizi sonucunda 

iĢgörenlerin sektörde çalıĢma süreleri ile örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır.  

Katılımcıların psikolojik güçlendirme algıları ve örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerinin iĢletmede çalıĢma sürelerine göre karĢılaĢtırılmasına yönelik varyans 

analizi sonuçları Tablo 29’da verilmektedir. 

Tablo 29. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme ve Örgütsel ÖzdeĢleĢmeye ĠliĢkin 

GörüĢlerinin ĠĢletme ÇalıĢma Sürelerine Göre KarĢılaĢtırılması 

ĠĢletmede ÇalıĢma 

Süresi 

Psikolojik Güçlendirme Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

  s.s. F \ p   s.s. F \ p 

1 yıldan az 3,91 0,65 

1,530 

0,192 

3,88 0,83 

2,954 

0,019
*** 

2-4 yıl arası 4,00 0,69 3,87 0,81 

5-7 yıl arası 4,01 0,82 3,86 0,80 

8-10 yıl arası 3,76 0,72 3,75 0,91 

11ve üzeri yıl arası 3,92 0,69 3,61 0,96 

*
p<0,05   

***
p<0,001 

 

ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmedeki çalıĢma sürelerine göre psikolojik 

güçlendirmeye iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını 

belirlenmiĢtir. Bu sonuçlara göre gruplar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir 

farklılık bulunmamıĢtır (p=0,192). Genel olarak iĢletmede çalıĢma sürelerine göre 

psikolojik güçlendirme algılarına ait aritmetik ortalaması 4’e yakın olduğu ve 5-7 

yıla kadar iĢletmede çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarının artıĢ 

gösterdiği belirlenmiĢtir. Tablo 28’de ayrıca, katılımcıların örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerinin iĢletmede çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık gösterdiği tespit 

edilmiĢtir (p>0,05, p=0,019). Sektörde çalıĢma süreleri örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyleri üzerinde etkili olmazken, iĢletmede çalıĢma süresi arttıkça örgütsel 

özdeĢleĢme sürelerinin azaldığı görülmektedir. 

Bunun temel nedeni olarak, iĢgörenlerin örgütü daha iyi tanıma, örgütsel 

hedef, değer ve normları daha iyi benimseme gibi tutum ve davranıĢları geliĢtirdiği 
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ve birey-örgüt uyumlaĢmasının da artacağı Ģeklinde yorumlanmaktadır. Otel 

iĢletmelerinde uygulanan bu çalıĢma sonucunda ise anlamlı bir iliĢki gözlenmemekle 

birlikte özdeĢleĢme seviyelerinin artan yılla ters orantılı olarak azaldığı 

görülmektedir. Dolayısıyla iĢletmelerin iĢgörenlerine yeteri kadar ilgi göstermediği, 

örgüt dıĢından gelen övgüleri iĢgörenleri ile paylaĢmamasından 

kaynaklanabilmektedir. 

Katılımcıların psikolojik güçlendirme algıları ve örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerinin gelir düzeylerine göre karĢılaĢtırılmasına yönelik varyans analizi 

sonuçları Tablo 30’da verilmektedir. 

Tablo 30’a göre, 1801 ve/veya üzeri TL gelir elde eden iĢgörenlerin 

psikolojik güçlendirmeyi 1401-1800 TL gelir elde eden katılımcılara göre daha fazla 

algılamaktadırlar (=4,40). ĠĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algıları 

karĢılaĢtırıldığında ise en düĢük etkiye sahip olan en düĢük gelir grubunu oluĢturan 

600 TL veya daha az oluĢturmaktadır. ĠĢgörenlerin elde ettikleri gelirleri arttıkça, 

psikolojik güçlendirme algıları da olumlu yönde etkilenmektedir. Örgütsel 

özdeĢleĢme açısından ise 1801 ve/veya üzeri TL gelir grubunda yer alan iĢgörenlerin, 

1401-1800 TL gelir elde eden iĢgörenlere göre özdeĢleĢme düzeyleri daha fazla  

olduğu belirlenmiĢtir (=4,09). Aynı etki gelir ile psikolojik güçlendirme arasında 

da belirlenmiĢ olup, iĢgörenlerin gelirleri arttıkça örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri de 

artmaktadır. 

Tablo 30. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme ve Örgütsel ÖzdeĢleĢmeye ĠliĢkin 

GörüĢlerinin Gelir Düzeylerine Göre KarĢılaĢtırılması 

Gelir Düzeyi 
Psikolojik Güçlendirme Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

  s.s. F \ p   s.s. F \ p 

600 TL veya daha az 3,49 0,70 

21,413 

 0,000
*** 

3,53 1,03 

5,337 

0,000
*** 

601-1000 TL arası 3,89 0,74 3,77 0,93 

1001 ve 1400 TL 3,96 0,56 3,83 0,85 

1401-1800 TL 4,11 0,62 3,98 0,81 

1801 ve/veya üzeri TL 4,40 0,72 4,09 0,70 

*p<0,05   ***p<0,001 



91 

 

GüçlendirilmiĢ ve özdeĢleĢmiĢ hisseden iĢgörenlerin iĢletmelerinde var 

olmasını planlayan yöneticilerin, adil olarak ücret politikalarını yeniden 

düzenlemeleri gerekmektedir. 

6.6. PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME ĠLE ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠYE YÖNELĠK BULGULAR 

AraĢtırma katılımcılarının güçlendirme algıları ile örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerine etkisi iliĢkinin yapılan korelasyon analizi  sonucunda elde edilen 

katsayılar, “ 0-0,20 arasında olması durumunda çok zayıf; 0,20-0,40 arasında olması 

durumunda zayıf; 0,40-0,60 arasında olması durumunda orta; 0,60-0,80 arasında 

olması durumunda kuvvetli/yüksek ve 0,80-1 arasında olması durumunda ise çok 

kuvvetli/çok yüksek düzeyde iliĢki olduğu” (KeleĢ vd., 2011: 603) kabul edilerek 

aĢağıdaki tablolar değerlendirilmiĢtir. 

Katılımcıların psikolojik güçlendirme algıları ile örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik korelasyon analiz sonucu Tablo 

31’de verilmektedir. 

Tablo 31. Psikolojik Güçlendirme ile Örgütsel ÖzdeĢleĢmeye ĠliĢkisine Yönelik 

Korelasyon Katsayıları 

Ölçek Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Psikolojik 

Güçlendirme 

r 0,525 

p 0,000
*** 

n 733 

         ***p<0,001        r: Pearson Korelasyon Katsayısı   n: Birey Sayısı, 

 

Tablo 31 incelendiğinde, model hem 0,01 hem de 0,05 için anlamlıdır. 

Pearson korelasyon katsayısı incelendiğinde bu katsayının pozitif olduğu 

görülmektedir. BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde psikolojik güçlendirme ile örgütsel 

özdeĢleĢme arasında orta düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir 

(p=0,525). ĠĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarındaki artıĢ örgütsel 

özdeĢleĢme düzeylerindeki artıĢı da etkileyeceği söylenebilir.  
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ĠĢletme tarafından iĢgörenlerin örgütle özdeĢleĢmeleri amaçlanıyorsa, 

yönetimin güçlendirme uygulamalarına önem vermeleri gerekmektedir. Ancak 

uygulanan güçlendirme uygulamaları özdeĢleĢme için yeterli olmadığı, bu 

güçlendirme uygulamalarının iĢgören tarafından ne düzeyde algılandığı ile paralel 

olarak sağlanabilmektedir. Özellikle psikolojik güçlendirme algısının, yaĢ, eğitim, 

sektörde çalıĢma süresi ve gelir düzeyine göre farklılık gösterdiği göz önüne 

alınarak, iĢletme tarafından ücret politikalarının ve terfi olanaklarının adil olarak 

belirlenmesi, hizmet içi eğitimlerle desteklenerek güçlendirme algılarının 

iyileĢtirilmesi sağlanabilir. Bu iki kavramın iliĢkili olduğunu ortaya koyan 

korelasyon analizi doğrultusunda, güçlendirme algıları iyileĢtirilen iĢgörenlerin 

özdeĢleĢme düzeylerini de olumlu yönde etkileyecektir. 

Katılımcıların psikolojik güçlendirme boyutları ile örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik olarak korelasyon analiz sonuçları 

Tablo 32’de verilmiĢtir. 

Korelasyon analizi sonucunda, psikolojik güçlendirmenin alt boyutları ile olan 

iliĢkisi, psikolojik güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢmenin iliĢkisi ve psikolojik 

güçlendirmenin alt boyutları ile örgütsel özdeĢleĢmenin iliĢkisi incelenmiĢtir. 

Psikolojik güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme arasında orta düzeyde bir iliĢki 

gözlenmiĢtir (r=0,525). Psikolojik güçlendirme ile alt boyutları olan anlam, yetkinlik, 

özerklik ve etki boyutları arasındaki iliĢki incelediğinde ise, psikolojik güçlendirme 

ile özerklik (p=0,804) ve etki (p=0,751) boyutları arasında orta düzeyin üstünde iliĢki 

bulunmuĢtur. Örgütsel özdeĢleĢme ile psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarından 

olan anlam (p=0,412) ve etki (p=0,415) arasında orta düzeyde iliĢki görülmektedir. 

Anlam ile yetkinlik boyutları arasında (p=0,613) ve özerklik ile etki boyutları 

arasında (p=0,653) orta düzeyde iliĢki hesaplanmıĢtır. Psikolojik güçlendirmenin alt 

boyutları ile örgütsel özdeĢleme arasındaki iliĢki incelendiğinde;  anlam ve etki 

boyutlarıyla orta düzeyde iliĢkisi olduğu belirlenmiĢtir. Psikolojik güçlendirmenin 

diğer alt boyutları (yetkinlik ve özerklik) ile örgütsel özdeĢleĢmenin iliĢkisine 

yönelik korelasyon kat sayıları incelendiğinde, zayıf bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Psikolojik güçlendirme ile alt boyutları arasındaki iliĢkiye yönelik olarak korelasyon 

katsayıları incelendiğinde, anlam ve yetkinlik boyutlarıyla orta düzeyde bir iliĢki 

olup, özerlik ve etki boyutları ile kuvvetli bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 32. Psikolojik Güçlendirme Boyutları ile Örgütsel ÖzdeĢleĢme ĠliĢkisine 

Yönelik Korelasyon Katsayıları 

Boyutlar  
Psikolojik 

Güçlendirme 
Anlam Yetkinlik Özerklik Etki 

Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme 

Psikolojik 

Güçlendirme 

r 1      

p -      

Anlam 

r 0,611 1     

p 0,000*** .     

Yetkinlik 

r 0,659 0,631 1    

p 0,000*** 0,000*** .    

Özerklik 

r 0,804 0,281 0,376 1   

p 0,000*** 0,000*** 0,000*** .   

Etki 

r 0,751 0,159 0,213 0,653 1  

p 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000*** .  

Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme 

r 0,525 0,412 0,351 0,391 0,415 1 

p 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000*** . 

*
p<0,05   

***
p<0,001; r: Pearson Korelasyon Katsayısı   

 

Bu doğrultuda, iĢgörenlerin güçlendirme algılarını arttırmak isteyen 

iĢletmelerin iĢgörenlerin kendiiĢleri ile ilgili konularda özgürce hareket edebilmeleri 

ve herhangi bir durum karĢısında çalıĢtıkları departmanda ya da iĢlerinde gerekli 

gördükleri değiĢiklikleri uygulayabilme olanakları ile algıları doğru orantılı bir iliĢki 

göstermektedir. Bunun yanında, iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri ile 

iĢlerini anlamlı bulmaları ve gerekli gördükleri durumlarda iĢlerinin yapılıĢ Ģekli  ya 

da departmanları ile ilgili değiĢiklik yapabilmeleri ile iliĢkilidir.   

Otelin konumuna göre, psikolojik güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik olarak korelasyon analiz sonuçları 

Tablo 33’te sunulmuĢtur. 
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Tablo 33. Psikolojik Güçlendirme ve Boyutlarının Örgütsel ÖzdeĢleĢmeyle ġehir, 

Sayfiye ve Termal Otel ĠĢletmelerindeki ĠliĢkisine Yönelik Korelasyon 

Katsayıları 

Boyutlar  
Psikolojik 

Güçlendirme 
Anlam Yetkinlik Özerklik Etki 

Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme 

Psikolojik 

Güçlendirme 

ġehir 1      

Termal 1      

Sayfiye 1      

Anlam 

ġehir 0,487*** 1     

Termal 0,669*** 1     

Sayfiye 0,729*** 1     

Yetkinlik 

ġehir 0,611*** 0,479*** 1    

Termal 0,690*** 0,749*** 1    

Sayfiye 0,764*** 0,597*** 1    

Özerklik 

ġehir 0,777*** 0,207*** 0,378*** 1   

Termal 0,771*** 0,199* 0,262*** 1   

Sayfiye 0,875*** 0,485*** 0,580*** 1   

Etki 

ġehir 0,783*** 0,149 0,330*** 0,660 1  

Termal 0,599*** 0,033* 0,024 0,585*** 1  

Sayfiye 0,805*** 0,365*** 0,375*** 0,670*** 1  

Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme 

ġehir 0,479*** 0,319*** 0,278*** 0,394*** 0,423*** 1 

Termal 0,486*** 0,459*** 0,400*** 0,262*** 0,225*** 1 

Sayfiye 0,540*** 0,383*** 0,363*** 0,459*** 0,492*** 1 

*p<0,05   ***p<0,001 

 

Tablo 33’te otel iĢletmelerinin konumuna göre psikolojik güçlendirme ile 

örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢki incelenmektedir. Uygulanan korelasyon testi 

sonucunda psikolojik güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢki sırasıyla 

sayfiye (p=0,540), termal (p=0,486) ve Ģehir (p=0,479) otel iĢletmeleri ile orta 

düzeyde olduğu saptanmıĢtır. Otel iĢletmelerinin konuma göre, psikolojik 

güçlendirme ile alt boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde, en yüksek sayfiye 
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(p=0,875) ve termal (p=0,771) otellerinde özerklik boyutunda ve Ģehir  (p=0,783) 

otellerinde ise etki boyutunda yüksek bir iliĢki belirlenmiĢtir. Otel iĢletmelerinin 

konumuna göre psikolojik güçlendirmenin alt boyutları ile örgütsel özdeĢleĢme 

arasındaki iliĢki incelendiğinde ise termal otel iĢletmelerinde anlam  (p=0,459) ve 

yetkinlik (p=0,400) boyutlarında, sayfiye otel iĢletmelerinde ise özerklik (p=0,459) 

ve etki (p=0,492) boyutlarında en yüksek düzeyde iliĢki belirlenmiĢtir. 

Tablo 33’teki korelasyon analizi sonuçlarına göre genel olarak örgütsel 

özdeĢleĢme ile psikolojik güçlendirme arasındaki iliĢkiyi Ģehir, sayfiye ve termal 

otelin konumu açısından tüm korelasyon katsayılarının orta kuvvette pozitif bir 

iliĢkiyi gösterdiği belirlenmiĢtir (0,40<r<0,60). Korelasyon kat sayıları 

incelendiğinde, Ģehir otellerindeki korelasyon kat sayısının (r=0,479), termal ve 

sayfiye otellerindeki korelasyon kat sayılarına göre daha düĢük olduğu görülmüĢtür. 

Örgütsel özdeĢleĢme ile psikolojik güçlendirmenin alt boyutları arasındaki iliĢkiye 

yönelik korelasyon kat sayıları incelendiğinde; anlam ve yetkinlik boyutunun söz 

konusu iliĢkinin Ģehir otellerinde daha düĢük olduğu belirlenmiĢtir. Örgütsel 

özdeĢleĢme ile özerklik ve etki boyutlarının iliĢkisinin ise  termal otel iĢletmelerinde 

daha düĢük olduğu saptanmıĢtır. 

6.7. PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRMENĠN ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġMEYE 

ETKĠSĠNE ĠLĠġKĠN BASĠT VE ÇOKLU DOĞRUSAL REGRESYON 

ANALĠZĠ 

Psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisini 

belirlemeye yönelik basit ve çoklu doğrusal regresyon analizi iliĢkin bulgular Tablo 

34 ve Tablo 35’te yer verilmiĢtir.  

Tablo 34. Psikolojik Güçlendirmenin Örgütsel ÖzdeĢleĢme Üzerindeki Etkisi 

Bağımsız 

DeğiĢkenler 
β j S(bj) t p F p 

Sabit 1,285 0,154 8,349 0,000*** 
277,556 0,000

*** 

Psikolojik 

Güçlendirme 
0,640 0,038 16,660 0,000*** 

*
p<0,05   

***
p<0,001 

 



96 

 

Tablo 34’teki psikolojik güçlendirmenin genel olarak örgütsel özdeĢleĢme 

üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik basit doğrusal regresyon analizine iliĢkin 

sonuçlara yer verilmiĢ olup, Tablo 32’deki bulgular incelendiğinde uygulanan basit 

doğrusal regresyon analizinin uygun olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (f=277,556; 

p<0,001). Psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisini 

belirlemeye yönelik regresyon modeli Ģu Ģekilde kurulabilir. 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme = 1,285 + 0,640 x Psikolojik Güçlendirme 

Bu regresyon modeli değerlendirildiğinde, psikolojik güçlendirmede 

gerçekleĢen 1 birim artıĢın, örgütsel özdeĢleĢme üzerinde 0,640’lık bir artıĢ 

yaratacağı regresyon modelinden saptanmıĢtır. 

Bu doğrultusunda, araĢtırmanın temel hipotezini olan, “Beş yıldızlı  otel 

işletmelerinde çalışan işgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarının örgütsel 

özdeşleşme düzeyleri üzerinde anlamlı bir etkisi vardır” hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarının örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki 

etkisinin çoklu doğrusal regresyon analizi sonuçları Tablo 35’te sunulmuĢtur. 

Tablo 35. Psikolojik Güçlendirmenin Alt Boyutlarının Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Üzerindeki Etkisi 

Bağımsız DeğiĢkenler β j S(bj) t P F p 

Sabit 1,033 0,180 5,725 0,000*** 

78,097 0,000
*** 

Anlam 0,325 0,044 7,407 0,000*** 

Yetkinlik 0,073 0,049 1,484 0,138 

Özerklik 0,084 0,038 2,213 0,027* 

Etki 0,213 0,030 7,010 0,000*** 
*
p<0,05   

***
p<0,001 

 

Tablo 35’teki regresyon analizi sonuçlarına göre, psikolojik güçlendirmenin 

alt boyutlarının örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisine göre regresyon katsayıları 

incelendiğinde anlam, özerklik ve etki boyutlarının özdeĢleĢme üzerinde anlamlı bir 

etkisi varken, yetkinlik boyutunun ise regresyon modelindeki etkisi anlamlı 

bulunmamıĢtır. Tablo 31’deki korelasyon analizi sonuçları incelendiğinde yetkinlik 
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boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde anlamlı bulunmuĢ ancak diğer boyutlara 

göre daha düĢük olduğu belirlenmiĢti. Psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarının 

örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik matematiksel modelde, 

psikolojik güçlendirmenin alt boyutu olan yetkinlik boyutunun modelde anlamlı 

olmadığı belirlenmiĢtir. Bu bulgular doğrultusunda, psikolojik güçlendirmenin her 

bir boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisine yönelik matematiksel model 

Ģu Ģekilde kurulabilir. 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme = 1,033 +0,325 x Anlam + 0,084 x Özerklik + 0,213 x Etki 

Yukarıdaki modele göre, p değerleri incelendiğinde model üzerinde en çok etkisi 

bulunan boyutların anlam ve etki boyutları olduğu ortaya çıkmıĢtır. Özerklik boyutu ise 

modelde anlamlı bir etkiye sahip olmasına rağmen, anlam ve etki boyutundan çok daha 

düĢük bir etkiye sahiptir. Anlam ve etki boyutunun örgütsel özdeĢleĢme ile iliĢkisinin 

diğer boyutlara (yetkinlik ve özerklik) göre daha yüksek olduğu korelasyon kat 

sayılarıyla da belirlenmiĢtir. 

Psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢmeye etkisini belirlemeye yönelik 

yapılan araĢtırmada, geliĢtirilen araĢtırma hipotezleri ve soruları doğrultusunda, 

uygulanan analizler ve bulgulara göre, psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki bulunmuĢ, ayrıca yapılan regresyon analizi sonucunda, 

psikolojik güçlendirmenin iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyini etkilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Elde edilen bulgular doğrultusunda alt hipotezler; 

Örgütsel özdeĢleĢme üzerinde anlam boyutunun β j=0,325 düzeyinde anlamlı 

bir etkisi olduğu belirlenmiĢ olup, “Beş yıldızlı otel işletmelerinde çalışan 

işgörenlerin psikolojik güçlendirme algısını oluşturan anlam boyutunun örgütsel 

özdeşleşme düzeyleri üzerinde anlamlı bir etkisi vardır” ifade eden Hipoteza kabul 

edilmiĢtir. 

Örgütsel özdeĢleĢme üzerinde yetkinlik boyutunun β j=0,073 düzeyinde 

anlamlı bir etkisi olmadığı belirlenmiĢ olup, “Beş yıldızlı otel işletmelerinde çalışan 

işgörenlerin psikolojik güçlendirme algısını oluşturan yetkinlik boyutunun örgütsel 

özdeşleşme düzeyleri üzerinde anlamlı bir etkisi vardır” ifade eden Hipotezb red 

edilmiĢtir. 
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Örgütsel özdeĢleĢme üzerinde özerklik boyutunun β j=0,084 düzeyinde 

anlamlı bir etkisi olduğu belirlenmiĢ olup, “Beş yıldızlı otel işletmelerinde çalışan 

işgörenlerin psikolojik güçlendirme algısını oluşturan özerklik boyutunun örgütsel 

özdeşleşme düzeyleri üzerinde anlamlı bir etkisi vardır” ifade eden Hipotezc kabul 

edilmiĢtir. 

Örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etki boyutunun β j=0,213 düzeyinde anlamlı 

bir etkisi olduğu belirlenmiĢ olup, “Beş yıldızlı otel işletmelerinde çalışan 

işgörenlerin psikolojik güçlendirme algısını oluşturan etki boyutunun örgütsel 

özdeşleşme düzeyleri üzerinde anlamlı bir etkisi vardır” ifade eden Hipotezd kabul 

edilmiĢtir. 
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SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

 

Örgütler, varlıklarını sürdürebilmek için, iĢ tanımlarında biçimsel olarak 

belirlenmiĢ görevlerin ötesinde davranıĢ sergileyen ve örgütlerine bu yönüyle önemli 

katkılar sağlayan iĢgörenlere daha çok ihtiyaç duymaktadırlar (Bolat vd., 2009: 230).  

ĠĢletmeler, iĢgörenlerin güçlendirilmiĢ davranıĢlar sergilemeleri ve örgütleriyle 

özdeĢleĢmelerini bekliyorlar ise, öncelikle bu tutum ve davranıĢların oluĢmasını 

sağlayacak olumlu davranıĢ ve uygulamalar gerçekleĢtirmeleri gerekmektedir.  

BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme 

algılarının örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri üzerinde etkisinin olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan bu çalıĢmanın sonuçları Ģu Ģekilde özetlenebilir; 

AraĢtırmada iĢgörenler tarafından en olumlu psikolojik güçlendirme 

ifadesinin “Yaptığım iĢ benim için önemlidir” olduğu belirlenmiĢ olup, genel olarak 

psikolojik güçlendirme boyutları değerlendirildiğinde anlam boyutuna iliĢkin 

ifadelerin diğer boyutlarda yer alan ifadelere göre yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Buna 

göre Pelit (2008) ve Pelit ve Öztürk (2011)’in yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda da bu 

araĢtırmada elde edilen bulgularla paralel sonuçlar elde etmiĢlerdir. Literatürde 

psikolojik güçlendirmenin alt boyutları ile ilgili diğer çalıĢmaların sonuçları 

(Çekmecioğlu ve Eren, 2007; ArslantaĢ, 2008; Polat vd., 2010) ile araĢtırmanın 

sonuçları paralellik göstermektedir. 

Analiz sonucunda elde edilen veriler doğrultusunda iĢgörenlerin olumlu 

psikolojik güçlendirme algısına ve boyutlar açısından ise anlam, yetkinlik, özerklik 

ve etki boyutlarına iliĢkin sırasıyla olumlu algıya sahip oldukları belirlenmiĢtir. 

Literatürdeki çalıĢmalar incelendiğinde çalıĢmanın psikolojik güçlendirmeye iliĢkin 

genel algıları yönelik farklı sonuçlara ulaĢan çalıĢmalarda (ArslantaĢ, 2007a; 

ArslantaĢ ve Dursun, 2008; Akın, 2010; Tutar ve Altınöz, 2009; Bolat vd., 2009; 

Meydan vd., 2010) bulunmaktadır. Ayrıca, psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarına 

iliĢkin sonuçlar diğer çalıĢmalar ile karĢılaĢtırıldığında paralellik gösteren 

çalıĢmaların (ArslantaĢ, 2007a; AltındiĢ ve Özutku, 2010; Bolat vd., 2009; Meydan 
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vd., 2010; Pelit ve Öztürk, 2011) yanı sıra farklı sonuçlara ulaĢan çalıĢmalarda (Tutar 

ve Altınöz, 2009; Tolay ve Sürgeyil, 2012) bulunmaktadır. 

Genel olarak iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmelerin konumuna göre 

değerlendirildiğinden en olumlu psikolojik güçlendirmede algılarının sayfiye 

(=4,12) otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlere ait olduğu belirlenmiĢtir. Anlam 

(=4,55) ve yetkinlik (=4,41), boyutlarında Ģehir otellerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

özerklik (=3,87) ve etki (=3,73) boyutlarında ise sayfiye otel iĢletmelerinde 

çalıĢmakta olan iĢgörenlerin olumlu algı düzeyine sahiptir.  Literatürde Ģehir ve 

sayfiye oteller açısından iĢgörenlerin davranıĢsal ve psikolojik güçlendirme algıları 

ile ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde ise farklı olarak Ģehir otellerinde 

çalıĢmakta olan iĢgörenlerin sayfiye otellerde çalıĢan iĢgörenlere göre daha olumlu 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Pelit, 2008; Pelit ve Öztürk, 2011). 

AraĢtırmada iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarının otelin konumuna, 

yaĢ grupları, eğitim düzeyleri, sektörde çalıĢma süreleri ve gelir düzeylerine göre 

anlamlı farklılık gösterdiği belirlenmiĢ olup, cinsiyet, medeni durum, çalıĢılan 

departmanlar ve iĢletmede çalıĢma süresine göre ise anlamlı farklılıklar olmadığı 

belirlenmiĢtir. Psikolojik güçlendirme ile bazı bireysel özellikler arasındaki 

farklılıklar aĢağıda açıklanmıĢtır; 

BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik 

güçlendirmeye iliĢkin algılamalarında, cinsiyetlerine göre herhangi bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. Psikolojik güçlendirme algılarının cinsiyet göre 

karĢılaĢtırılması ile ilgili literatürde bazı araĢtırmaların çalıĢmayla paralel sonuçlara 

ulaĢtıkları (Aslan ve Batman, 2010; AltındiĢ ve Özutku, 2010; Durmaz, 2011) 

belirlenmiĢ olup, bazı çalıĢmalarda ise (Koberg vd., 1999) psikolojik güçlendirme 

algıları ile cinsiyet arasından anlamlı farklılık olduğunu göstermektedir.  

Katılımcıların psikolojik güçlendirme algıları ile medeni durumlarının 

karĢılaĢtırılması sonucunda, gruplar arasında anlamlı bir farklılık olmadığı 

belirlenmiĢtir. Literatürde psikolojik güçlendirme ile medeni durum arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen bazı çalıĢmalar (KeleĢ vd., 2011) araĢtırmanın sonucundan farklı 

olarak evli iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algıların daha yüksek olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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ĠĢgörenlerin yaĢı arttıkça psikolojik güçlendirme algılamalarında genel olarak 

bir arttığı belirlenmiĢtir. Psikolojik güçlendirme algısının 33-37 yaĢ grubuna kadar 

sürekli artıĢ gösterdiği saptanmıĢ olup, 38-43 yaĢ arasında yer alan iĢgörenlerin 

psikolojik güçlendirme algılarındaki düĢüĢün sebebi;  uzun zamandır aynı iĢletmede 

çalıĢmaları ve iĢletmenin sunduğu kariyer imkanları ile ilgili olabileceği 

düĢünülebilir. Literatürde yer alan benzer bazı çalıĢmalarda (Pelit, 2008) 43 ve üzeri 

yaĢ grubunun psikolojik güçlendirme algılarının yüksek olduğu ve yaĢın ilerledikçe 

güçlendirme algısının da arttığı belirlenmiĢtir. AraĢtırmaya paralel olarak yaĢ 

grupları ilerledikçe algının artmasına rağmen bir yaĢ grubunun farklılık gösterdiği 

tespit edilmiĢtir.  Psikolojik güçlendirme algısının yaĢa göre farklılık gösterdiği 

sonucuna ulaĢan çalıĢmaların (ArslantaĢ vd., 2007; KeleĢ vd., 2011) yanı sıra, 

literatürde yaĢ grupları ile arasında anlamlı bir farklılık olmadığı ortaya koyan 

çalıĢmalar (ÇavuĢ, 2008; AltındiĢ ve Özutku, 2010; Durmaz, 2011) da 

bulunmaktadır. 

Lisans düzeyinde eğitim seviyesine sahip olan iĢgörenin psikolojik 

güçlendirme algısının diğer eğitim seviyesine sahip olan iĢgörenlerden yüksek 

olduğu ve en olumsuz hissetmekte olan iĢgörenlerin ilköğretim seviyesinde eğitim 

düzeyine sahip oldukları belirlenmiĢtir. ĠĢgörenlerin eğitim seviyesi arttıkça 

psikolojik olarak güçlendirme algıları artmaktadır. Genel olarak eğitim seviyesiyle 

doğru orantılı olarak artmakta olan psikolojik güçlendirme lisansüstü eğitim 

seviyesine sahip olan iĢgörenlerde farklılık göstererek lisans düzeyinde eğitime sahip 

olan iĢgörenlere göre daha düĢüktür. Pelit (2008) çalıĢmasında genel olarak eğitim ile 

psikolojik güçlendirme arasındaki iliĢki araĢtırmayla paralellik gösterirken, Aslan ve 

Batman, (2010) ve (Durmaz) 2011 tarafından yapılan çalıĢmalarda ise iĢgörenlerin 

eğitim düzeyi ile güçlendirme algıları arasında anlamlı bir farklılık olmadığını 

belirtmektedirler. Eğitim düzeyi arttıkça iĢgörenlerin bilgi ve donanım açısından 

kendilerini daha yeterli hissetmelerine neden olmaktadır. Dolayısıyla, kendine 

güvenen, sorumluluk ve insiyatif kullanabilen iĢgörenlerin güçlendirme algıları da 

olumlu yönde etkilemektedir. AraĢtırma sonucunda eğitim seviyesi düĢtükçe 

iĢgörenlerin güçlendirme algılarının da düĢtüğü belirlenmiĢ olup, bu iĢgörenlerin 

kendilerini iĢleri için yeterli görmedikleri Ģeklinde yorumlanabilir. Eğitim seviyesi 

düĢük olan iĢgörenlere yönelik olarak iĢletme tarafından hizmet içi eğitim verilmesi, 
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iĢgörenlerin kendilerine olan güvenlerinin oluĢması ve iĢleriyle ilgili gerekli bilgi, 

beceri ve yeteneği kazanmaları sağlanmalıdır. 

Katılımcıların psikolojik güçlendirme iliĢkin görüĢlerinin çalıĢtıkları 

departmanlara göre farklılık göstermektedir. Ayrıca Pelit (2008)’in otel iĢletmelerinde 

gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında benzer sonuçlara ulaĢmıĢtır. 

ĠĢgörenlerin 8-10 yıla kadar turizm sektöründe çalıĢma süreleri psikolojik 

güçlendirme düzeyleri artıĢ gösterirken, 11 ve üzeri yıl arası bu sektöründe çalıĢan 

iĢgörenlerdeki güçlendirme algı düzeyinde düĢüĢ belirlenmiĢtir. KeleĢ vd. (2011) 

güçlendirme algısı ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi beĢ yıldızlı 

otel iĢletmelerinde araĢtıran çalıĢmalarında, psikolojik güçlendirme ile sektörde 

çalıĢma süreleri 11 yıl ve daha fazla olanların  daha az süredir çalıĢanlara göre 

algılarının daha yüksek olduğu belirlemiĢlerdir. ĠĢgörenlerin sektörde çalıĢma 

süreleri arttıkça sahip oldukları bilgi ve deneyim de doğru orantılı olarak artmaktadır. 

Dolayısıyla, iĢgörenler karĢılaĢtıkları problemler karĢısında, bilgi ve deneyimlerinde 

yararlanarak daha az süredir sektörde çalıĢmakta olan iĢgörenlere oranla sorumluluk 

alarak, kendi kararlarını uygulayabilmelerinde kaynakladığı düĢünülebilir. 

ĠĢgörenlerin iĢletmedeki çalıĢma sürelerine göre psikolojik güçlendirme 

iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı bir farklılık olmadığını belirlenmiĢ olup, elde 

ettikleri gelirleri artığında psikolojik güçlendirme algıları da olumlu yönde 

etkilenmektedir.   

ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları otel iĢletmelerinin bulunduğu konum göre (Ģehir, 

sayfiye ve termal)  psikolojik güçlendirme algıları karĢılaĢtırıldığında, en yüksek 

psikolojik güçlendirme algısına sayfiye otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin sahip 

olduğu saptanmıĢtır. Psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarına iliĢkin bulgular 

incelendiğinde ise iĢgörenlerin en yüksek güçlendirme algısının anlam boyutunda 

olduğu belirlenmiĢtir.  

AraĢtırmanın sonucunda elde edilen bulgulara göre, genel olarak otel 

iĢletmeleri iĢgörenlerinin psikolojik güçlendirme algılarının yüksek olduğu ve alt 

boyutlar içinde ise en yüksek algının anlam boyutunda olduğu belirlenmiĢtir. Anlam, 

özerklik ve etki boyutunu oluĢturan her üç ifade otelin bulunduğu konum açısından 
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değerlendirildiğinde ise, termal otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin daha olumsuz 

bir algı içerisinde oldukları belirlenmiĢtir. 

BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerinin orta düzeyin üzerinde ve olumlu olduğu saptanmıĢtır (=3,81). 

Literatürde yer alan çalıĢmaların sonuçları ile paralellik gösteren çalıĢmaların 

(Turunç ve Çelik, 2010c; Meydan vd., 2010; Turunç, 2011; Polat vd., 2011;)  yanı 

sıra, farklı sonuçlara ulaĢan çalıĢmalarda (ĠĢcan, 2006; Özdemir, 2010; Turunç ve 

Çelik, 2010a; Turunç ve Çelik, 2010b; ErkuĢ ve Fındıklı, 2010; Dilek ve Bilgin, 

2012) bulunmaktadır.Otellerin bulunduğu konuma göre örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyleri karĢılaĢtırıldığında ise en olumlu özdeĢleĢme düzeyine sayfiye otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme ile cinsiyet, yaĢ, çalıĢtıkları departmanlara ve gelir 

gruplarına göre anlamlı farklılıklar belirlenmiĢtir. Örgütsel özdeĢleĢme ile bazı 

bireysel özellikler arasındaki farklılıklar aĢağıda açıklanmıĢtır; 

Cinsiyetin güçlendirme algısı üzerinde etkisi görülmezken, kadınların 

erkeklere oranla çalıĢtıkları iĢletme ile daha fazla düzeyde özdeĢleĢtikleri 

söylenebilir. Literatürde örgütsel özdeĢleĢme ile ilgili çalıĢmalarda, örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyleri ile cinsiyet arasından anlamlı farklılık olduğu (Özdemir, 2010; 

ĠĢcan, 2006; Johnson vd., 2006; Turunç ve Çelik, 2010a; Öz ve Bulutlar, 2009) 

belirlemiĢ olup, araĢtırmanın sonucuyla benzer sonuçlar belirlemiĢlerdir. Bazı 

çalıĢmalarda ise (Turunç, 2011; Tüzün, 2006) örgütsel özdeĢleĢme ile cinsiyet 

arasında anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir.  

AraĢtırma sonucunda kadınların erkeklere oranla iĢletmeleriyle daha fazla 

özdeĢleĢtikleri belirlenmiĢtir. Kadınların iĢlerini sahiplenme, iĢinde ciddiyet gibi pek 

çok hususta erkeklerden kısmi ölçekte farklı oldukları pratik yaĢamda da 

görülmektedir (Turunç ve Çelik, 2010c: 226). Farklı bir ifadeyle ise, cinsiyet 

açısından örgütsel özdeĢleĢme düzeylerindeki farklılığın sebebi, biyolojik farklılıktan 

ziyade bireyin kendisini “kadın-erkek” kimliği ile algılaması ile iliĢkili olup, 

“genelde kadınların iĢ hayatında erkeklere nazaran örgütteki pozisyonları açısından 

dezavantajlı oldukları” gerçeği kadınların algılamalarını etkilediği (Britt ve Ravelo, 

2006: 67; Çakınberk vd., 2011: 108) belirtmektedir. Ayrıca, kadın iĢgörenlerin daha 
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duygusal, sahiplenici ve anaç özelliklerinden dolayı iĢletmelerini ve iĢlerini daha 

fazla önemsemelerine neden olduğu söylenebilir. 

Katılımcıların örgütsel özdeĢleme düzeyleri ile medeni durumlarının 

karĢılaĢtırılması sonucunda, gruplar arasında anlamlı bir farklılık olmadığı 

belirlenmiĢtir. Örgütsel özdeĢleĢme açısından literatürde yer alan çalıĢmalar 

incelendiğinde, araĢtırma sonuçlarıyla bazı çalıĢmalarda (Turunç ve Çelik, 2010a; 

Turunç ve Çelik, 2010b) benzer sonuçlara ulaĢıldığı, bazı çalıĢmalar da ise 

(Çakınberk vd., 2011) bekar iĢgörenlerin evlilere göre daha fazla örgütle 

özdeĢleĢtikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Genel olarak iĢgörenlerin yaĢları arttıkça örgütle özdeĢleĢme düzeylerinin 

azaldığı tespit edilmiĢ olsa da gruplar arası anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır. 

Literatürde örgütsel özdeĢleĢme düzeylerinin ile yaĢ gruplarının karĢılaĢtırılması 

sonucu araĢtırmayla benzerlik gösteren çalıĢmalar (Tüzün, 2006; Özdemir, 2007) 

bulunmakta olup, yaĢ grupları arasında anlamlı farklılıkların belirlendiği çalıĢmalara 

da (Çakınberk vd., 2011) rastlanmaktadır.  

ĠĢgörenlerin örgüt ile özdeĢleĢme düzeylerinde eğitim seviyesine göre 

farklılık göstermemektedir. Eğitim seviyesi ile örgütsel özdeĢleĢme anlamlı bir 

farklılık olmadığını saptayan çalıĢmaların (Tüzün, 2006; Özdemir, 2007) yanı sıra, 

literatürde farklılık olduğunu belirleyen çalıĢmalara da (Çakınberk vd., 2011) 

bulunmaktadır. 

SatıĢ Pazarlama, Kat Hizmetleri ve Yiyecek-Ġçecek departmanlarında 

çalıĢmakta olan iĢgörenler örgütle daha fazla düzeyde özdeĢleĢirken, diğer 

departmanlarda (insan kaynakları ve diğer) çalıĢanların daha az düzeyde iĢletme ile 

özdeĢleĢme göstermektedirler. Yiyecek-içecek ve kat hizmetleri departmanları 

müĢteri ile yüz yüze iletiĢimde olmaları ve önceliklerinin müĢteri memnuniyeti 

olması, satıĢ pazarlama departmanının ise karlılık sağlayarak arttırmayı amaçlamaları 

ve otel iĢletmelerin müĢteri memnuniyeti ve karlılık sağlamak temel amaçlarını 

oluĢturması nedeniyle diğer departmanlara oranla temel amaçlarının benzerlik 

göstermesi özdeĢleĢme düzeyleri üzerinde de olumlu etkiye sahip olmaktadır. 

ĠĢgörenlerin sektörde çalıĢma süreleri ile örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Konuyla ilgili yapılan çalıĢmalar 
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incelendiğinde, araĢtırma sonucundan farklı olarak sektörde çalıĢma süresi arttıkça 

özdeĢleĢme düzeyinin de arttığı belirlenmiĢtir (Çakınberk vd., 2011; Özdemir, 2010; 

Tüzün, 2006). Sektörde çalıĢma süreleri örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri üzerinde 

etkili olmazken, iĢletmede çalıĢma süresi arttıkça örgütsel özdeĢleĢme sürelerinin 

azaldığı görülmektedir. Literatürde çalıĢma ile aynı sonuçlara ulaĢılan çalıĢmalar 

bulunmakla birlikte (Özdemir, 2007; Tüzün, 2006), genel olarak  örgütsel 

özdeĢleĢme ile iĢletmede çalıĢma süresi arasında  anlamlı ve pozitif yönlü iliĢki 

ortaya koymaktadır (ĠĢcan, 2006; Hall vd., 1970; Mael ve Ashforth, 1992). Bunun 

temel nedeni olarak ise iĢgörenlerin örgütü daha iyi tanıma, örgütsel hedef, değer ve 

normları daha iyi benimseme gibi tutum ve davranıĢları geliĢtirdiği ve birey-örgüt 

uyumlaĢmasının da artacağı Ģeklinde yorumlanmaktadır. Otel iĢletmelerinde 

uygulanan bu çalıĢma sonucunda ise anlamlı bir iliĢki gözlenmemekle birlikte 

özdeĢleĢme seviyelerinin artan yılla ters orantılı olarak azaldığı görülmektedir. 

Dolayısıyla iĢletmelerin iĢgörenlerine yeteri kadar ilgi göstermediği, örgüt dıĢından 

gelen övgüleri iĢgörenleri ile paylaĢmamasından kaynaklanabilmektedir. 

Katılımcıların gelir düzeyleri yükseldikçe, örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri 

daha arttığı belirlenmiĢtir. Aynı etki gelir ile psikolojik güçlendirme arasında da 

belirlenmiĢ olup, iĢgörenlerin gelirleri arttıkça örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri de 

artmaktadır. 

Örgütsel özdeĢleĢme ile ilgili elde edilen bulgular incelendiğinde, otel 

iĢletmelerinde çalıĢmakta olan iĢgörenlerin genel olarak özdeĢleĢme düzeyler yüksek 

olduğu belirlenmiĢ olup, iĢgörenlerin iĢletme ile ilgili olumlu yöndeki geliĢmelere 

karĢı özdeĢleĢme düzeyleri orta düzeyin üzerinde gözlenirken, olumsuz durumlara 

karĢı ise özdeĢleĢme düzeyi orta düzeye gerilediği belirlenmiĢtir. Örgütleriyle 

özdeĢleĢme düzeyi otelin konumu bakımından değerlendirildiğinde, termal otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin diğerlerine (Ģehir ve sayfiye) göre daha olumsuz 

olduğu açıkça görülmektedir. 

ÇalıĢmada, iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algıları ile örgütsel 

özdeĢleĢme arasında iliĢki düzeyi genel ve otelin konumuna (Ģehir, sayfiye ve termal) 

göre belirlenmiĢtir. Bu iliĢki düzeyinin tespiti için yapılan korelasyon analizleri 

sonucunda psikolojik güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme arasında orta düzeyde 
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(r=0,525) pozitif yönlü bir iliĢki çıkmıĢtır. Ayrıca, KuĢadası’nda faaliyet gösteren beĢ 

yıldızlı sayfiye otel iĢletmelerinde psikolojik güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme 

arasındaki iliĢki düzeyi diğer yerlere göre daha yüksek (r=0,540) olduğu 

belirlenmiĢtir. ĠĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarındaki artıĢ örgütsel 

özdeĢleĢme düzeylerindeki artıĢı da etkileyeceği söylenebilir.  

Polat vd. (2010) personel güçlendirme-örgütsel sinizm iliĢkisinde örgütsel 

özdeĢleĢmenin aracılık etkisi belirlemeye yönelik yapmıĢ oldukları araĢtırmada 

örgütsel özdeĢleĢme ile personel güçlendirme arasında pozitif yönlü (0,427) bir iliĢki 

olduğunu belirlemiĢlerdir.  

Genel olarak elde edilen bulgular sonucunda eğitim seviyesinin ve gelir 

düzeyinin psikolojik güçlendirme algısını olumlu yönde etkilediği belirlenmiĢtir. 

Sayfiye otel iĢletmelerinde psikolojik güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki 

iliĢkinin diğer iĢletmelere (Ģehir ve termal) göre daha yüksek olmasının, adil ücret 

politikaları, kariyer planlama olanakları ve iĢletmede iĢgörenlere verilen eğitim ve 

geliĢtirme olanaklarının daha iyi olmasından kaynaklandığı söylenebilir. 

ĠĢletme tarafından iĢgörenlerin örgütle özdeĢleĢmeleri amaçlanıyorsa, 

yönetimin güçlendirme uygulamalarına önem vermeleri gerekmektedir. Ancak 

uygulanan güçlendirme uygulamaları örgütle özdeĢleĢme için yeterli olmadığı, bu 

güçlendirme uygulamalarının iĢgören tarafından ne düzeyde algılandığı ile paralel 

olarak sağlanabilmektedir. Özellikle psikolojik güçlendirme algısının, yaĢ, eğitim, 

sektörde çalıĢma süresi ve gelir düzeyine göre farklılık gösterdiği göz önüne 

alınarak, iĢletme tarafından ücret politikalarının ve terfi olanaklarının adil olarak 

belirlenmesi, hizmet içi eğitimlerle desteklenerek güçlendirme algılarının 

iyileĢtirilmesi sağlanabilir. Bu iki kavramın iliĢkili olduğunu ortaya koyan 

korelasyon analizi doğrultusunda, güçlendirme algıları iyileĢtirilen iĢgörenlerin 

özdeĢleĢme düzeylerini de olumlu yönde etkileyecektir. 

Psikolojik güçlendirme ile alt boyutları olan anlam, yetkinlik, özerklik ve etki 

boyutları arasındaki iliĢki incelediğinde ise, psikolojik güçlendirme ile özerklik 

(p=0,804) ve etki (p=0,751) boyutları arasında orta düzeyin üstünde iliĢki 

bulunmuĢtur. Örgütsel özdeĢleĢme ile psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarından 

olan anlam (p=0,412) ve etki (p=0,415) arasında orta düzeyde iliĢki görülmektedir. 
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Anlam ile yetkinlik boyutları arasında (p=0,613) ve özerklik ile etki boyutları 

arasında (p=0,653) orta düzeyde iliĢki hesaplanmıĢtır. Literatürde yer alan bazı 

çalıĢmalar ile araĢtırma sonuçları karĢılaĢtırıldığında, psikolojik güçlendirmenin alt 

boyutlarıyla olan iliĢki (Tutar ve Altınöz, 2009) ve psikolojik güçlendirme ile 

örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢki (Meydan vd., 2010; Polat vd, 2010) açısından 

benzerlik göstermektedir.  

Meydan vd. (2010) tarafından bireyin güçlendirilmiĢlik algısının örgütle 

özdeĢleĢmesine etkisi adlı çalıĢmalarında; psikolojik güçlendirmenin örgütsel 

özdeĢleĢme arasındaki iliĢki r=0,295 olup, psikolojik güçlendirmenin alt boyutları; 

anlam (r=0,544) boyutunda orta düzeyde, yeterlilik (r=0,247) ve etki (r=0,233) 

boyutlarında zayıf düzeyde iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca çalıĢma sonucunda 

psikolojik güçlendirmenin özerklik (r=0,024) boyutuyla iliĢki olmadığı 

vurgulanmıĢtır. 

Polat vd. (2010), personel güçlendirme-örgütsel sinizm ve örgütsel 

özdeĢleĢme değiĢkenleri arasındaki iliĢkileri belirlemek ve örgütsel özdeĢleĢmenin, 

personel güçlendirme-örgütsel sinizm iliĢkisinde aracılık etkisinin olup olmadığını 

test etmeyi amaçladıkları çalıĢmalarında; personel güçlendirmenin örgütsel 

özdeĢleĢme üzerinde pozitif yönlü (r=0,427)  ve istatistiksel olarak anlamlı iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir. Örgütsel özdeĢleĢme ile psikolojik güçlendirmenin alt 

boyutlarından olan anlam (p=0,673) orta düzeyde, yeterlilik (p=0,354), etki 

(p=0,295) ve özerklik (0,037) boyutları ile arasında zayıf düzeyde iliĢki olduğu 

belirtilmektedir. 

Bu doğrultuda, iĢgörenlerin güçlendirme algılarını arttırmak isteyen 

iĢletmelerin iĢgörenlerin kendiiĢleri ile ilgili konularda özgürce hareket edebilmeleri 

ve herhangi bir durum karĢısında çalıĢtıkları departmanda ya da iĢlerinde gerekli 

gördükleri değiĢiklikleri uygulayabilme olanakları ile algıları doğru orantılı bir iliĢki 

göstermektedir. Bunun yanında, iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri ile 

iĢlerini anlamlı bulmaları ve gerekli gördükleri durumlarda iĢlerinin yapılıĢ Ģekli  ya 

da departmanları ile ilgili değiĢiklik yapabilmeleri ile iliĢkilidir.   

Otel iĢletmelerinin konumuna göre psikolojik güçlendirme ile örgütsel 

özdeĢleĢme arasındaki iliĢki incelenmektedir. Uygulanan korelasyon testi sonucunda 
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psikolojik güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢki sırasıyla sayfiye 

(p=0,540), termal (p=0,486) ve Ģehir (p=0,479) otel iĢletmeleri ile orta düzeyde 

olduğu saptanmıĢtır. Otel iĢletmelerinin konuma göre, psikolojik güçlendirme ile alt 

boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde, en yüksek sayfiye (p=0,875) ve termal 

(p=0,771) otellerinde özerklik boyutunda ve Ģehir  (p=0,783) otellerinde ise etki 

boyutunda yüksek bir iliĢki belirlenmiĢtir. Otel iĢletmelerinin konumuna göre 

psikolojik güçlendirmenin alt boyutları ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢki 

incelendiğinde ise termal otel iĢletmelerinde anlam  (p=0,459) ve yetkinlik (p=0,400) 

boyutlarında, sayfiye otel iĢletmelerinde ise özerklik (p=0,459) ve etki (p=0,492) 

boyutlarında en yüksek düzeyde iliĢki belirlenmiĢtir. 

Psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisini 

belirlemeye yönelik olarak basit ve çoklu doğrusal regresyon analizleri 

uygulanmıĢtır. Psikolojik güçlendirmede gerçekleĢen 1 birimlik artıĢın örgütsel 

özdeĢleĢme üzerinde 0,640 etkiye neden olduğu belirlenmiĢtir. Psikolojik 

güçlendirmenin alt boyutlarından olan yetkinliğin özdeĢleĢme üzerinde etkisinin 

olmadığı belirlenmiĢtir. Örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki en çok etkisi bulunan 

boyutların anlam ve etki boyutları olduğu belirlenmiĢtir. 

Bu sonuç doğrultusunda, araĢtırmanın temel hipotezini olan, “işgörenlerin 

psikolojik güçlendirme algılarının örgütsel özdeşleşme düzeyleri üzerinde anlamlı 

bir etkisi vardır” hipotezi kabul edilmiĢtir. Elde edilen sonuç doğrultusunda, 

güçlendirme uygulamaları ve bu uygulamaların iĢgören tarafından algılanması, 

örgütsel özdeĢleĢmenin öncülerinden biri olduğu söylenebilir. Temel hipotez 

doğrultusunda, psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarından olan, anlam özerklik ve 

etki boyutlarının örgütsel özdeĢleĢme üzerinde anlamlı etkisi olan hipoteza, hipotezc 

ve hipotezd kabul edilmiĢ olup, yetkinlik boyutu ile ilgili olan hipotezb red edilmiĢtir. 

Efraty vd. (1991) tarafından yapılan çalıĢmada Personel Güçlendirmenin alt 

boyutlarından biri olan anlamlılık incelendiğinde, bireyin iĢini anlamlı bulması 

durumunda kendini daha güçlü olarak hissedeceği ifade edilmektedir (Meydan vd., 

2010: 46). Efraty vd. (1991) ve Meydan vd. (2010) yapılan çalıĢmalarda bireylerin 

iĢe ilgisinin örgütsel özdeĢleĢmeyi pozitif olarak etkilediği ve elde edilen sonucun 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu belirtmiĢlerdir. ĠĢini anlamlı bulan iĢgörenlerin 
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iĢiyle ilgili daha fazla çaba göstermesine neden olacaktır. Dolayısıyla iĢini anlamlı 

gören iĢgörenlerin, örgütü daha fazla benimsemesine neden olduğu, psikolojik 

güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme üzerinde anlamlı bir iliĢkisi bulunduğu 

söylenebilir.  

ĠĢinde kendini yeterli hissenden iĢgörenlerin, örgüt tarafından kendisinden 

beklenen davranıĢları yerine getirmesine turizm iĢletmeler açısından anlamlı bir 

etkisinin olmadığı tespit edilmiĢtir. Literatürde yapılan çalıĢmalar incelendiğinde ise 

araĢtırmanın sonucuyla paralellik göstermektedir (Meydan vd., 2010). Psikolojik 

güçlendirmenin alt boyutu olan “özerklik” (otonomi) çalıĢmalarda); iĢ baĢında özerk 

olma davranıĢı ile örgütsel özdeĢleĢme düzeyi arasında pozitif ve istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (Russo, 1998; Bamber ve Iyer, 2002). 

Meydan vd. (2010) tarafından yapılan çalıĢmada anlamlı bir iliĢki olmadığı 

belirlenmiĢtir. Etki boyutu ile örgütsel özdeĢleĢme incelendiğinde; kiĢilerin iĢlerini 

etkileyebilmesine olan inançlarının bireyin örgütte kalma, örgütü benimseme ve 

dolayısıyla örgütsel özdeĢleĢme düzeyini artırma yönünde bir etkisinin olacağından 

hareket etmesine katkı sağlayacağı söylenebilir. AraĢtırmanın sonuçları ile Meydan 

vd. (2010) çalıĢmalarıyla farklılık göstermektedir. 

Bu çalıĢma, iĢgörenlerin örgütle özdeĢleĢmelerinin sağlanmasında ve var olan 

özdeĢleĢme düzeylerinin yükseltilmesinde psikolojik güçlendirmenin önemini ortaya 

koymaktadır.  ĠĢgörenlerin iĢleri ile ilgili konularda özgürce hareket edebilmesi ve 

kendi karar vererek değiĢiklik yapabilmesi iĢletmeye olan bağlılıklarını ve iĢ tatmin 

düzeylerini olumlu yönde etkilemektedir. Dolayısıyla, güçlendirilmiĢ hisseden 

iĢgörenler örgütün amaç ve hedeflerini benimseyerek örgütle özdeĢleĢme düzeylerini 

de olumlu yönde etkileyecektir. 

Bulgular doğrultusunda turizm iĢletmelerinin önemli iĢletme türlerinden biri 

olan otel iĢletmelerinin karlılıklarını düzeylerini arttırabilmeleri, daha kaliteli hizmet 

sunarak müĢteri memnuniyeti ve sadakatinin sağlanması, konuyla ilgili literatüre ve 

araĢtırmacılara katkı sağlaması bakımından aĢağıdaki öneriler geliĢtirilmiĢtir.  

 DeğiĢen koĢullar ve artan rekabet insan unsurunun önemini özellikle hizmet 

iĢletmelerinde daha fazla ön plana çıkmasına neden olmuĢtur. Bu doğrultuda, 

iĢletmelerin yönetim politikalarını ve stratejilerinin belirlenmesini 

gerektirmektedir. ĠĢletmelerin hedeflerine ulaĢmasında önemli etki ve önem sahip 
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olan örgütsel davranıĢ konularından olan psikolojik güçlendirme ve örgütsel 

özdeĢleĢme ile ilgili literatürde sınırlı çalıĢma olması ve turizm iĢletmelerinde 

çalıĢmaya rastlanmamıĢ olması bu alanda yapılacak çalıĢmaların artmasına ve 

çalıĢma sonuçları ile karĢılaĢtırılmasına olanak sağlayarak, konunun öneminin 

fark edilmesine önemli ölçüde katkı sağlayacaktır. 

 Hizmet sektöründe yer alan turizm iĢletmelerinde müĢteri memnuniyetini 

sağlanması iĢletmelerin devamlılıklarını sürdürebilmeleri açısından büyük önem 

taĢımaktadır. Dolayısıyla, hizmeti sunan iĢgörenler müĢteri memnuniyet düzeyini 

büyük ölçüde belirleyici rol üstlenmektedir. ĠĢletmelerin müĢteri memnuniyeti ve 

sunulan hizmette standardizasyonu sağlayabilmesi için güçlendirme 

uygulamalarına önem vermesi gerekmektedir. Sadece güçlendirme uygulamaları 

ile etkili sonuçlar alınmadığı dikkate alınarak, iĢgörenlerin bu uygulamaları 

algılama düzeyleri de belirlenmeleri gerekmektedir. 

 GüçlendirilmiĢ hisseden iĢgörenler iĢlerini anlamlı bulmakta, iĢiyle ilgili 

yetenek/beceri açısından yeterli olduğuna inanmakta, iĢini nasıl yapabileceğine 

özgürce karar verebilmekte ve gerekli gördüğü durumlarda değiĢiklik 

yapabilmektedirler. Bu durum, iĢgörenlerin motivasyon ve performanslarını 

olumlu yönde etkileyerek, iĢgörenlerin örgüte olan bağlılık ve özdeĢleĢme 

düzeylerini de olumlu yönde etkileyecektir.  

 Diğer taraftan örgütsel özdeĢleĢme bireyin kendini ifade ettiği kavramlarla örgütü 

ifade ettiği kavramların benzer olması hali olarak ifade edilmektedir. Örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyi yüksek olan bireyler örgütlerini sanki kendileriymiĢ gibi 

algılar. Güçlendirme gibi birçok öncül sonucunda iĢletmesiyle özdeĢleĢen 

iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetleri olumsuz yönde etkilenmekte, bu da turizm 

sektörünün en önemli sorunlarından biri olan yüksek iĢgücü devir hızı problemine 

çözüm imkanı sunmaktadır. 

 Turizm iĢletmelerinde yoğun çalıĢma saatleri ve mevsimsellik özelliği iĢgören 

devir hızının fazla olmasına neden olup, nitelikli iĢgöreni iĢletmede kalmasını 

zorlaĢtırmaktadır. Örgütüyle özdeĢleĢmiĢ olan iĢgörenlerin iĢletmeden ayrılma 

niyetlerini azalttığı belirten pek çok çalıĢma dikkate alınarak, nitelikli iĢgöreni 
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iĢletmelerinde tutmak isteyen iĢletmelerin örgütsel özdeĢleĢmeyi sağlayan 

unsurlara ve yönetim tarzlarına daha fazla önem vermeleri gerekmektedir. 

 ĠĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarının olumlu yönde olması örgütsel 

özdeĢleĢme düzeylerine olumlu yönde yansımaktadır. Bu doğrultuda, iĢletme 

yöneticilerin güçlendirme uygulamalarını gözden geçirerek, iĢletme içerisinde 

daha fazla güçlendirme uygulaması ile birlikte psikolojik güçlendirme algısı artan 

iĢgörenin daha verimli ve etkin çalıĢmasını sağlamanın yanında örgütsel 

özdeĢleĢme düzeylerinin de artması sağlanacaktır. Dolayısıyla özdeĢleĢme düzeyi 

yüksek olan iĢgörenlerin iĢlerinden duydukları tatmini artıracak bu da 

performanslarına olumlu etki yapacaktır. Hizmet kalitesinin ve müĢteri 

memnuniyetinin artırılması için iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeylerin 

artmasıyla doğru orantılıdır. Ayrıca örgütüyle yüksek düzeyde özdeĢleĢen 

iĢgörenlerin örgüt amaçlarını destekleyici Ģekilde davranmakta ve karar verme 

sürecinde örgüt amaçlarına ön planda tutarak karar vermektedirler. Bu tür 

davranıĢlar verilen hizmetin kalitesini ve müĢteri tatminini direkt olarak 

etkilediğinden özellikle hizmet iĢletmeleri için daha da önemlidir. Güçlü 

özdeĢleĢme düzeyleri iĢletmenin baĢarısında olumlu yönde katkı sağlamaktadır.  

Bu yüzden örgütler örgütsel faaliyetleri ile özdeĢleĢmeyi artırıcı ve kolaylaĢtırıcı 

uygulamalar sergilemelidir. ÖzdeĢleĢmeyi sağlamak için en uygun araçların 

seçiminde, yöneticiler çalıĢanların ihtiyaçlarını ve motive edecek unsurların neler 

olduğunu belirlemelidirler (Smidts, 2010: 3 akt. Çakınberk, 2011). 

 Yapılan analizler sonucunda elde edilen bulgular incelendiğinde, termal otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algıları ve örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyleri diğer otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlere oranla daha 

olumsuz olduğu belirlenmesine rağmen; termal otel iĢletmelerinde psikolojik 

güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme düzeyine etkisi sayfiye otel iĢletmelerinde 

sonra gelmektedir. Bu sonuç göz önüne alınarak, özellikle termal otel 

iĢletmelerinin hizmet içi eğitim programları hazırlamaları, iĢletme içinde bilgi 

paylaĢımının, yetki ve sorumluluklarının arttırılması, adil ödüllendirme sisteminin 

ve ücret politikalarının geliĢtirilmesi ve güncellenmesi gerekmektedir. Bu 

uygulamaların revize edilmesi ve üst yönetimin sağlayacağı destek sonucunda 



112 

 

iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarının artıĢ göstereceği ve bu artıĢın 

örgütsel özdeĢleĢme düzeylerine de olumlu yansıyacaktır.  

 AraĢtırma Ġstanbul, KuĢadası ve Afyonkarahisar ilinde faaliyet göstermekte olan 

beĢ yıldızlı otel iĢletmesinde 736 iĢgörenlerle sınırlıdır. Sonraki araĢtırmalarda 

farklı turizm iĢletme türlerinde (üç ve dört yıldızlı otel iĢletmeleri, seyahat 

acentaları, yiyecek içecek iĢletmeleri, vb.) çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik 

güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme düzeylerinin ve psikolojik güçlendirmenin 

örgütsel özdeĢleme düzeyine olan etkisinin belirlenerek, bu olumlu tutumun 

geliĢmesini ve desteklenmesini sağlayacak yaklaĢımların belirlenmesi, gerek 

konunun tüm turizm sektörü açısından ortaya konulmasında, gerekse ilgili 

literatüre ve sektöre önemli katkılar sağlayacaktır.   

 AraĢtırmada, psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢmeye etkisini belirlemek 

amaçlanmıĢtır. Daha sonraki çalıĢmalarda farklı sektörlerde ya da hizmet sektörü 

içerisinde yer alan turizm iĢletmelerinde, güçlendirmenin davranıĢsal boyutu da 

dahil edilerek, güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢmeye olan etkisinin belirlenmesi 

ve davranıĢsal güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki etki düzeyinin 

belirlenmesi literatür ve uygulama yapılan sektörlere katkı sağlayacaktır. 

 Örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkiye yönelik olarak yapılacak olan 

çalıĢmalarda, özellikle bazı bireysel özellikler dikkate alınarak değerlendirilmesi, 

iĢletmeler açısından daha yol gösterici nitelik sağlayacaktır. 

Genel olarak araĢtırma sonuçları değerlendirildiğinde, iĢletmelerin diğer 

iĢletmelerden farklılaĢarak rekabet üstünlüğü sağlamayı amaçladığı ve bu 

doğrultuda iĢletmenin temel unsurlarından olan insan unsurunun daha da önemli 

hale geldiği görülmektedir. ĠĢletmelerin hedeflerine ulaĢabilmesi için nitelikli 

iĢgörenlerin oluĢturulması ve iĢletme içerisinde kalmalarının sağlanabilmesi ile 

mümkün olacaktır. Turizm iĢletmeleri açısından bakıldığında ise insan unsurunun 

üretim sürecinde ve hizmetin müĢteriye sunulmasında kalite ve memnuniyeti 

belirleyen en önemli faktör olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, iĢletmelerin 

iĢgörenleri sürekli olarak desteklemesi ve geliĢtirmesi ile kalite, standardizyon ve 

müĢteri memnuniyet düzeylerine pozitif yönde etki sağlayacağı göz önüne 

alınarak, güçlendirme uygulamalarının etkin olarak gerçekleĢtirilmesi 
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gerekmektedir. GüçlendirilmiĢ hisseden iĢgörenlerin iĢletmeleriyle 

özdeĢleĢmelerine katkı sağlayacak, nitelikli iĢgücünün iĢletmede kalması ve 

yüksek iĢgücü devir hızı problemine çözüm sağlanabilecektir. AraĢtırma 

sonucunda, güçlendirme algısının örgütsel özdeĢleĢme üzerinde orta düzeyde 

etkisi dikkate alındığında, yöneticilerin bu doğrultuda yapacakları uygulama ile 

diğer iĢletmeler üzerinde rekabet üstünlüğü sağlamasına katkıda bulunacaktır. 
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EKLER 

 EK-1: Psikolojik Güçlendirme Algısının Örgütsel ÖzdeĢleĢmeye Etkisini Belirlemek 

Amacıyla Kullanılan Anket Formu 

 I. BÖLÜM 

1. Cinsiyetiniz: (    )   Kadın (    )   Erkek 

2. YaĢınız: 

 (    )  18-22 yaĢ  (    )  23-27 yaĢ  (    )  28-32 yaĢ  (    )  33-37 yaĢ 

 (    )  38-42 yaĢ  (    )  43  veya yukarısı yaĢ 

3.  Medeni Haliniz: (   ) Bekar (   ) Evli  

4. Eğitim Durumunuz: 

(   ) Ġlköğretim (    ) Ortaöğretim (Lise)    (    ) Önlisans   (    ) Lisans (    )  Lisansüstü 

5. ÇalıĢtığınız Departman: 

 (   )  Önbüro  (   )  Yiyecek-Ġçecek (   )  Kat Hizmetleri  (   )  Ġnsan Kaynakları 

 (   )  Halkla ĠliĢkiler (   )   SatıĢ-Pazarlama (   )  Diğer (Lütfen Belirtiniz)……………………              

6. Sektörde Ne Kadar Süredir ÇalıĢıyorsunuz? 

 (   ) 1 yıl veya daha az           (    ) 2-4 yıl      (   ) 5-7 yıl       (   ) 8-10 yıl      (   ) 11 veya daha fazla yıl 

7. Bu ĠĢletmede Ne Kadar Süredir ÇalıĢıyorsunuz? 

 (   ) 1 yıl veya daha az           (    ) 2-4 yıl      (   ) 5-7 yıl       (   ) 8-10 yıl      (   ) 11 eya daha fazla yıl 

8. Geliriniz:  

 (   ) 600 TL veya daha az  (   ) 601-1000 TL (   ) 1001-1400 TL  (   ) 1401-1800 TL  (   ) 1801 veya üzeri TL 

 

Sayın Katılımcı, 

    Bu anket formu, “Personel Güçlendirmenin Örgütsel ÖzdeĢleĢmeye Etkisi”ni belirlemeye 

yönelik gerçekleĢtirilen bir yüksek lisans tez çalıĢmasında veri toplamak amacıyla hazırlanmıĢtır. Elde 

edilen veriler, bilimsel amacı dıĢında kesinlikle kullanılmayacak olup isim belirtmenize gerek yoktur. 

Katkılarınızdan dolayı teĢekkür ederiz.   Saygılarımızla. 

         Nihan YARMACI (niihann@hotmail.com)           DanıĢman: Yrd. Doç. Dr. Ahmet BAYTOK  

ĠletiĢim: Afyon Kocatepe Üniversitesi Turizm ĠĢletmeciliği ve Otelcilik Yüksekokulu -Afyonkarahisar   

Tel: 535 570 29 46 
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II. BÖLÜM PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME 

Lütfen aĢağıdaki ifadelere iliĢkin katılım düzeyinizi 

ilgili ifadeye iliĢkin seçeneğin karĢısına “X” iĢareti 

koymak suretiyle belirtiniz. 

H
ĠÇ

 

K
A

T
IL

M
IY

O
R

U
M

 

A
Z

 

K
A

T
IL

IY
O

R
U

M
 

O
R

T
A

 D
Ü

Z
E

Y
D

E
 

K
A

T
IL

IY
O

R
U

M
 

Ç
O

K
 

K
A

T
IL

IY
O

R
U

M
 

T
A

M
A

M
E

N
 

K
A

T
IL

IY
O

R
U

M
 

1.Yaptığım iĢ benim için önemlidir.      

2.ĠĢimle ilgili faaliyetler kiĢisel olarak benim için 

anlamlıdır. 

     

3.Yaptığım iĢ benim için anlamlıdır.      

4.ĠĢimi gerçekleĢtirebilmek için gerekli yeteneklere sahip 

olduğumdan eminim. 

     

5.ĠĢimle ilgili faaliyetleri gerçekleĢtirmek için gerekli 

kabiliyete sahip olduğumdan eminim. 

     

6.ĠĢim için gerekli becerilere uzmanlık düzeyinde sahibim.      

7.ĠĢimi nasıl yapacağım konusunda serbest hareket etme 

yetkisine sahibim. 

     

8.Kendi iĢimi nasıl yürüteceğime kendim karar verebilirim.      

9.ĠĢimi bağımsız/serbestçe yapmam konusunda önemli 

ölçüde fırsata sahibim. 

     

10.ÇalıĢtığım departmanda olanlar/olacaklar konusunda 

etkim fazladır. 

     

11.ÇalıĢtığım departmanda olanlar/olacaklar ilgili büyük 

ölçüde kontrolüm vardır. 

     

12.ÇalıĢtığım departmanda olanlar/olacaklar üzerinde 

etkiye sahibim. 
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III. BÖLÜM ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME 

 

 

Katılımınız Ġçin TeĢekkürler… 

 

Lütfen aĢağıda verilen durumlara katılım düzeyinizin 

sıklığıyla ilgili seçeneğin karĢısına “X” iĢareti koymak 

suretiyle belirtiniz. H
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1.Birisi benim çalıĢtığım iĢletmeyi eleĢtirdiğinde,  bunu kiĢisel 

bir hakaret gibi hissederim. 

       

2.BaĢkalarının çalıĢtığım iĢletmeyle ilgili düĢünceleriyle 

ilgiliyimdir. 
     

3.ÇalıĢtığım iĢletmeyle ilgili konuĢurken,  genellikle “onlar” 

yerine “biz” derim. 
     

4.ÇalıĢtığım iĢletmenin baĢarıları benim baĢarılarımdır.      

5.Birisi çalıĢtığım iĢletmeyi övdüğünde, bunu kiĢisel bir iltifat 

olarak hissederim. 
     

6.Eğer medyadaki bir haber çalıĢtığım iĢletmeyi eleĢtirse, utanç 

duyarım. 
     


