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OZET

Gliniimiiziin modern yonetim yaklagimlarindan biri olan personel giiclendirme ve
calisanin kendisini Orgiitiiyle 6zdeslestirmesi anlamina gelen psikolojik sahiplik kavramlarinin
hem 6rgiite hem de ¢alisana pek ¢ok katkis1 s6z konusudur. Orgiite rekabet avantaji kazandiran

bu kavramlar, is sonu¢larina da olumlu katkilarda bulunmaktadir.

Bu arastirmada personel giliglendirme ve psikolojik sahipligin is sonuglarina etkisi
incelenmistir. Is sonuglar1 olarak gorev performansi, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti

ele alinmustir.

Arastirma, Kocaeli ilinde Milli Egitim Bakanligina bagli mesleki ve teknik egitim veren
devlet liselerinde gorev yapan 236 egitim personeli lizerinde uygulanmistir. Arastirmadan elde
edilen veriler agiklayic1 faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizi ile test edilmistir.
Arastirma sonuglarina gore, personel giiclendirme ile goérev performans: ve orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonde; isten ayrilma niyeti ile negatif yonde bir etki bulunmustur. Psikolojik
sahiplikle gérev performansi ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde, isten ayrilma niyeti ile

de negatif yonde etki tespit edilmistir.

Anahtar Sozciikler: Personel Giiglendirme, Psikolojik Sahiplik, Gérev Performansi, Orgiitsel

Baglilik, Isten Ayrilma Niyeti



SUMMARY

Empowerment which is one today’s modern management practices and psychological
ownership which means the employee identifies with himself or herself are very important both
employee and the organization. These concepts provide a competitive advantage to

organization while also contributing to business outcomes.

This study examines the effects on personnel empowerment and psychological ownership
on the business outcomes. Task performance, organization commitment and turnover intention

are addressed as business outcomes.

Research data is collected from 236 teachers employed by state at technical high schools
in Kocaeli. Exploratory factor analyses, confirmatory factor analyses, correlation and
regression analyses are performed to test a number of hypothesses .Data analyses revealed that
revealed there is a positive relationship between empowerment and both task performance and
organizational commitment while there is a negative relationship between turnover intentions.
Psychological ownership has positive effects on task performance and organizational

commitment, while negative effect on turnover

Keywords: Personnel Empowerment, Psychlogical Ownership, Task Performance,

Organisational Commitment, Turnover Intention

Vi



TESEKKUR

Yiiksek lisans egitimim siiresince bana rehberlik eden, birikimleri ve tecriibeleriyle

bizlere yol gosteren Strateji Bilimi Boliimii hocalarima;

Hem ders hem de tez yazma siirecinde bana sonsuz sabriyla rehberlik eden, destek olan,
deneyimlerini ve bilgisini benden esirgemeyen, her zaman biiylik bir algakgoniilliiliikle
ogrencilerine yaklasan kiymetli hocam Dr. Ogr. Uyesi Serhat ERAT’a ve destegini her zaman

hissettigim hocam Dog. Dr. Kurtulus DEMIRKOL a;

Akademik egitimimi ve kisisel gelisimimi siirdiirmemi destekleyen kiymetli esim Orhan
CETINKAYA’ya ve sayesinde edindigim ikinci aileme, her zaman beni destekleyen ve pes
ettigim zamanlarda beni cesaretlendiren annem Niliifer KAYADELEN’e, benimle her zaman
gurur duyan babam Ibrahim KAYADELEN’e, hayat enerjimi yiikselten ve ayni zamanda
hayattaki en yakin arkadaslarim olan kiz kardeslerim Handan HASGUL ve Nagihan
ERYILMAZ’a, egitim hayatim boyunca ylikiimii sirtlanan ilk arkadagim canim agabeyim
Ahmet KAYADELEN’e ve de varliklariyla diinyami dolduran, hayatin anlami ¢ogaltan {igiiz
evlatlarim Aras, Toygar ve Gokalp CETINKAYA’ya, suf var oluslart igin, sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.

vii



ICINDEKILER

OZET

SUMMARY
TESEKKUR
ICINDEKILER
KISALTMALAR DIZiNi
SEKILLER DiziNi
TABLOLAR DIZINI

1. GIRIS
2. PERSONEL GUCLENDIRME
2.1.Personel Gii¢lendirmenin Tanimi
2.2.Personel Giiglendirmenin Ogeleri
2.3.Personel Giiglendirmenin Temel Unsurlari
2.4.Personel Gii¢lendirmenin Boyutlari
2.4.1. Anlamlilik
2.4.2.Yetkinlik
2.4.3.0tonomi
2.4.4 Etki
2.5.Personel Gii¢lendirmenin Nedenleri
2.6.Personel Giiglendirme Siireci
2.7.Personel Gii¢lendirmenin Faydalar1
2.8.Personel Giiglendirmenin Sakincalari
3. PSIKOLOJIK SAHIPLIK
3.1.Psikolojik Sahipligin Boyutlar1
3.1.1.0z Yeterlilik
3.1.2.0z Kimlik
3.1.3.Ait Olma Hissi
3.1.4.Hesap Verebilme
3.1.5.0zerklik
3.1.6.Sorumluluk

viii

Vi
vii
viil
Xi
Xi

Xii

© 0O 0O o U1 W W Kk

N NN RN NN R R R R B R R
N B P O O O © N O U W Nk O



3.1.7.Bolgecilik 22

3.2.Psikolojik Sahipligin Sonuglar 22
4. ORGUTSEL BAGLILIK 24
4.1.Orgiitsel Baglilik Yaklasimlari 25
4.2 .Orgiitsel Bagliligi Boyutlar 26
4.2.1.Duygusal Baglilik 26
4.2.2.Devam Baglhilig 26
4.2.3 Normatif Baglilik 27
5. GOREV PERFORMANSI 28
6. ISTEN AYRILMA NiYETI 31
7. ARASTIRMA DEGISKENLERI ARASINDAKI ILISKILER
7.1.Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik Iligkisi 34
7.2.Personel Giiglendirme ve Gérev Performansi iliskisi 36
7.3.Personel Giiglendirme ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi 37
7.4. Psikolojik Sahiplik ve Orgiitsel Baglilik Iliskisi 39
7.5. Psikolojik Sahiplik ve Gérev Performansi Iliskisi 40
7.6. Psikolojik Sahiplik ve isten Ayrilma Niyeti Iliskisi 42

8. PERSONEL GUCLENDIRME VE PSIKOLOJIK SAHIPLIGIN
IS SONUCLARINA ETKISI: EGITIM SEKTORU UZERINE BIiR CALISMA

8.1.Arastirma Modeli 44
8.2.Arastirmanin Hipotezleri 44
8.3.Arastirma Orneklemi ve Veri Toplama Yontemi 45
8.4 Kullanilan Olgekler 45
8.5.Verilerin Analizi ve Bulgular 46
8.5.1.Demografik Bulgular 46
8.5.2.Faktor Analizi 47
8.5.3. Korelasyon Analizi 50
8.5.4. Arastirma Degiskenlerine Ait Hipotez Testi 51

8.5.4.1. Personel Giiglendirme Boyutlar1 ve Psikolojik Sahipligin Orgiitsel Baglilik
Uzerindeki Etkisi 51
8.5.4.2. Personel Giiglendirme Boyutlar1 ve Psikolojik Sahipligin Gorev Performansi
Uzerindeki Etkisi 52
8.5.4.3. Personel Giiglendirme Boyutlar1 ve Psikolojik Sahipligin, Isten Ayrilma
Niyeti Uzerindeki Etkisi 53



9. SONUC VE DEGERLENDIRME 56
9.1. Analiz Sonuglarinin Degerlendirilmesi 56

9.1.1. Personel Giiglendirme ve Psikolojik Sahiplik ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki

Miskiler S7
9.1.2. Personel Giiglendirme ve Psikolojik Sahiplik ile Gorev Performansi Arasindaki
Miskiler S7
9.1.3. Personel Giiglendirme ve Psikolojik Sahiplik ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Miskiler 58

9.2. Arastirmanin Kisitlar1 ve Smirliliklar 59
9.3. Calismanin Egitim Sektorii A¢isindan Yorumlanmasi 59
9.4. Gelecek Calismalara Oneriler 61
KAYNAKLAR 63
OZGECMIS 76
EKLER 77
Ek 1 Anket Sorulari 77



KISALTMALAR DiZINi

Kisaltmalar Aciklamalar
KMO - Kaiser — Meyer — Olkin

MEB : Milli Egitim Bakanlig1

Xi



SEKILLER DiZINi

Sekil No: Sayfa

2.1: Personel Giiglendirme Siirecinin Asamalari 12
3.1: Psikolojik Sahipligin Boyutlar1 17
8.1: Arastirma Modeli 40

xii



TABLOLAR DIiZiNi

Tablo No: Sayfa
2.1: Personel Gii¢lendirmenin Ogeleri 5
2.2: Personel Gii¢lendirmenin Nedenleri 10
3.1: Psikolojik Sahipligin Sonuglari 21
5.1: Gorev Performans: ile Baglamsal Performans Arasidaki Farklar 27
5.2: Is Performansinin Alaniyla ilgili Cesitli Tanimlarin Ozeti 28
6.1: Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler 30
8.1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri 43
8.2: KMO and Bartlett’s Test 44
8.3: Degiskenlere Ait Faktor Analizi Sonuglari 45
8.4: Korelasyon Analizi Sonuglari 47

8.5: Personel Giiglendirme Boyutlarmin ve Psikolojik Sahipligin Orgiitsel Baglilik Uzerine
Etkisi 48

8.6: Personel Giiglendirme Boyutlar1 ve Psikolojik Sahipligin Gorev Performansi Uzerine

Etkisi 49

8.7: Personel Giiclendirme Boyutlar1 ve Psikolojik Sahipligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine
Etkisi 50

8.8: Hipotez Testi Sonuglari 50

xiii



1.GIRIS

Kiiresellesme ve rekabet, gelisen teknoloji sayesinde hizli bir sekilde artmakta,
buna bagl olarak da dis ¢evre siirekli degismektedir. Artan rekabete en hizli bi¢imde
cevap verebilmek, degisen is ortamina ayak uydurabilmek, isletmeler i¢in bir tercih
degil zorunluluk halini almaktadir. Klasik yapili isletmeler, ¢agin gereklerini
hiyerarsik komuta-denetim anlayislart nedeniyle yeterince hizli  yerine
getirememektedir. Isletmelerde calisan bireylerin egitim diizeyindeki artis,
beraberinde daha fazla ihtiya¢ ve beklentiyi getirmektedir. Bilgi teknolojilerindeki
ilerlemeler bir kez daha isletmenin rekabet iistiinliigli kazanmasini saglayan en 6nemli

unsurlarin bilgi ve insan oldugunu ortaya koymaktadir (Yiksel ve Erkutlu, 2003).

Tam bu noktada devreye “personel giiclendirme” kavrami girmektedir.
Gii¢lendirme sayesinde caligsan bireyler, isletme i¢inde sadece emir alip gergeklestiren
kisiler olmaktan ¢ikip yetki ve sorumluluk alan, karar verme mekanizmasinin bir

pargast olan, Orgiit amaclarin1 gerceklestirmede payi bulunan kisilere doniismiistiir

(Simsek ve Kingir, 2006).

Giiglendirme; paylasma, yetistirme, yardimlagsma ve ekip caligmasi yoluyla
calisanlarin yetkilerini arttirma ve Kisileri gelistirme siirecidir (Kogel, 2018). “Insan”,
iretim siirecinde diger biitiin unsurlarin sinirhi ¢iktilarina karsin sinirsiz ¢ikti saglama
imkanina sahiptir. Bu nedenle de isletme tarafindan en iyi kullanilmasi gereken
kaynaktir. Insan faktdriiniin bagliligi, performansi, yaraticiligi ve iiretkenligi
isletmenin devamliligin1 saglayan ve ona rekabet avantaji kazandiran 6zelliklerdir.
Insan, duygulari olan sosyal bir canldir. Algiladiklari, hissettikleri, inandiklar:
davramiglarma yon verir. Iste insanin is davranis ve tutumlarina yén veren 6nemli

duygulardan biri de psikolojik sahipliktir (Demirkaya ve Kandemir, 2014).

Orgiitsel anlamda, bireyin sahip olmadig1 nesnelere kars1 igten i¢e olusturdugu
sahiplik duygusu zamanla kendini orgiitiin bir pargasi veya sahibi gibi hissetmeye
doniisiir. Bu durum psikolojik sahiplik halini ortaya ¢ikarir (Pierce and Rodgers 2004).
Bu sahiplik hissi, bireyin orgiite baghiligin1 performansini arttirirken isten ayrilma

niyetini de azaltmaktadir.



Arastirmanin Amaci, Katkist ve Boliimleri

Bu aragtirmanin amaci, uygulanan personel giiclendirme c¢aligmalarinin ve
psikolojik sahiplik duygusunun; orgiitsel baglilik, gorev performansi ve isten ayrilma
niyeti gibi is sonuglarina etkilerini incelemek ve sonraki ¢aligsmalara katki saglamaktir.
Hem personel giiclendirmenin hem de psikolojik sahipligin ayr1 ayri is sonuglarina
etkisini arastiran ¢aligmalara literatiirde rastlanmaktadir. Ancak personel giiclendirme
ve psikolojik sahipligin is sonuglarina etkisini ortaya koyan ulusal ya da uluslararasi
literatiirde sinirli sayida g¢alisma mevcuttur. Ayrica ulusal literatiirde personel
giiclendirme ve gorev performansini inceleyen az sayida ¢aligmaya rastlanmaktadir.
Buradan yola ¢ikilarak bu arastirmanin ve sonuglarinin literatiire 6nemli katkilarda
bulunulacag: diisiiniilmektedir. Literatiirdeki bu boslugun doldurulmasi amaciyla bir

arastirma modeli olusturulmustur.

Yapilan tez ¢alismas1 dort béliimden olugmaktadir. Birinci boliimde degiskenler
kavramsal yonden ele alinmis, yapilan literatiir taramasinin ardindan agiklamalara ve
onceki ¢alismalarla ilgili bilgilere yer verilmistir. Tezin ikinci boliimiinde degiskenler
arasindaki iligkiler incelenmistir. Onceden yapilmis ¢aligmalar iizerinden degiskenler
arasindaki iliskiler aciklanmistir. Uciincii béliimde arastirma modeli, hipotezler,
arastirma Ornekleme ve kullanilan 6lceklere yer verilmistir. Son boliimde ise verilerin

analizi, bulgular ve sonuglar degerlendirilmis; 6neriler ve kisitlar ortaya konmustur.



2. PERSONEL GUCLENDIRME

F.W. Taylor (1920), calisan bireyleri birer makine gibi kabul etse de Wilkinson
(1998) onlar1 kendi kendilerine yonetip motive olabilen, birinin gézetimine ihtiyag
duymadan is yapabilen varliklar olarak gérmiistiir. Elton Mayo Onciiliiglinde yapilan
Hawthorne deneyleri, ¢alisanin sadece maddi faktorlere odaklanan ekonomik varliklar
degil ayn1 zamanda sosyal canlilar oldugunu ispatlamistir. Bu nedenle de calisanlarin
doyuma ulasmasi i¢in yetenekleri, yeterlilikleri dogrultusuna gelisimlerini saglamalari
ve hedeflerini gergeklestirmeleri gerekmektedir (Bediik ve Tambay, 2014).

1950’lerden sonra “calisan motivasyonu” onemli hale gelmistir. Orgiit
yonetiminde ortaya ¢ikan yeni yaklasimlarla ¢alisan1 Grgiitiin karar mekanizmasina
dahil etme, takim c¢alismasi, miisteriyi merkez alma, basik bir drgiit yapisi olusturma
gibi uygulamalara ihtiya¢ duyulmustur. Bu uygulamalar {izerine kurulan esnek 6rgiit
yapisinin temelinde de “gliglendirme” kavrami yer almaktadir (Demirbilek ve Tiirkan,
2008).

Modern is hayatinda sik¢a karsilasilan “giliclendirme” kavraminin ortaya
¢ikisinda Harrison and Kanter (1983) , Burke and Neilsen (1986) , Black (1987),
House (1988), Conger and Kanungo (1988) Thomas and Velthouse (1990) ve Spreitzer
(1997) gibi kisilerin etkisi vardir.

Toplam kalite yonetimi ve kalite kavraminin orgiitiin temeline yerlesmesiyle
calisan, 6nemli hale gelmistir. Isi yapan ve “karar veren” arasindaki fark ortadan
kaldirilmistir. Yoneticilerin kogluk ve damigsmanlik 6zellikleri denetleme ve karar

verme ozelliklerinin 6niine gegmistir (Kogel, 2001).

2.1. Personel Giiclendirmenin Tanimi

Ataman (2002)’ye gore personel giiclendirme bireylerin ¢alistiklar1 alandaki
karar siirecinde kimsenin onayina bagvurma geregi duymamalaridir. Giiglendirme,
calisan bireylerin karar siirecindeki yetkilerini arttirip onlari igin sahibi haline getirir.
Boylece o yetki alaninda ekip calismasini, paylasimini, dayanigmayr 6nemli kilar

(Ataman, 2002).



ol (2008)’e gore giiglendirme, calisanlarin eylemleriyle ilgili kararlar1 iistlerine
danigsmadan alabilmeleri igin ihtiyaglar1 olan imkanlarin (egitim vb.) saglanmasi,
bagimsiz davranabilmesi i¢in gerekli ortamin olusturulmasi, igin yapilmasi siirecinde
yetki ve sorumlulugun calisana verilmesi ve calisanin tiim bu uygulamalarin

kendisinin giiglendirilmesine yonelik oldugunu bilmesidir (Col, 2008).

Giiglendirme De Val and Llyod (2003)’c¢ gore orgiitiin islerligini arttiran,
calisanin stirekli miisteri memnuniyetini gozettigi, karar mekanizmalar1 i¢inde yer

aldigy, kaliteli is yapmaya odaklandigi bir uygulamadir (De Val and Lloyd, 2003).

Giiglendirmenin biitiin tanimlarinda amacin gerek orgiitiin gerek de ¢alisanin
performansini arttirmak suretiyle Orgiitsel basariya ulasmak oldugu goriilebilir.
Gil¢lendirme, calisan adma oOrgilit faaliyetleriyle dogrudan alakadar olmayz,
demokratik bir sekilde karar alma siireglerine katilmay1, orgiit performansi igin ekstra

roller Gistlenmeyi ve biiyiime gelisme gibi kavramlari ¢agristirir (Torun, 2016).
“Giiglendirme” kavramiyla ilgili farkli tanimlamalar gormek miimkiindiir:

e Conger and Kanungo (1998) giiglendirmeyi, gii¢siizliigiin sebeplerini ortadan
kaldirip kisinin 6z yeterliligini gelistirerek motivasyon olusturma siireci olarak
tanimlarken; Thomas and Velthouse (1990) kavrama, yetkinlik, segim ve etki
boyutlarindan olusan, hem yonetim hem de bireye yonelik motivasyon
uygulamalari olarak tanimlanir.

e Bowen and Lawler ise (1992) personel giiglendirmeyi; calisanlarin Orgiit
performansina dair bilgiyle bu performansi kavrayip arttirmalarini saglayacak
bilgiyi, performansa dair ddiilleri ve 6rgiite yon veren kararlar1 alma yetkisini
paylasma olarak tanimlar.

e Budak’a gore (2005) “giiclendirme”, ¢aligan bireye karar alma ve uygulama
stirecinde bilgi, kabiliyet ve motivasyon kazandirmaktir.

e Bediik ise (2012) yapilan tanimlarin ortak noktalarinin bir araya getirmis ve
giiclendirmeyi : “is gorenlerin islerini yaparken inisiyatif kullanmalarini, karar
verme siireglerine katilabilmek ve etkili performans gosterebilmeleri igin
yOneticilerin ¢alisanlarina yetki ve sorumluluk devretme” olarak tanimlamistir.

e Dogan’a gore (2006) personel giiclendirme, ¢alisanlar1 daha giiglii hale
getirmeyi amaglasa da bu gii¢, onlara riitbe ya da para kazandirmak anlamina

gelmez. Amag bireyin kedini gelistirmesi, saglikli iletisim yOniinii



giiclendirmesini, Ozgiiven kazanmasmi ve sosyal bir c¢evre olusturmasi

saglayarak giiclendirmektir.

Personel giiclendirme, bir yonetim teknigi degil felsefesidir. Yetistirme ve
gelistirme kavramlari temel alan, sabir gerektiren uzun vadeli bir siirectir. Ydnetimin

giiclinii paylasma istegine dayanan giiclendirmede basarisiz her deneme, yeni bir

bilginin 6grenilmesi igin firsat kabul edilir ( Kogel 2003).

2.2. Psikolojik Gii¢lendirmenin Ogeleri

Personel giiglendirmenin 6gelerini ve sahip olmasi gereken o6zellikleri Tablo

2.1°de oldugu gibi agiklamak miimkiindiir.

Tablo 2.1: Personel Giiglendirmenin Ogeleri.

Orgiit

Yonetim

Calisan

K2
*

7
*°*

Piramit bir yapilanma

Calisanlarla iletisime agik

Orgiitiin amagclarmin

yerine  basik  bir olmak. gergeklestirilmesi sirasinda
yapilanmay1 iizerine diisenlerin sorumlulugunu
amaglamak. « Giivene dayali bir Orgiit iistlenmek.

Bireylerin karar alma
siirecine  katilimlari
saglamak.

Isin gereklilikleri ve
tanimlari acgikca
yapmak ve Kkisilerle
paylasmak.

Y
0‘0

Y
0‘0

ortami1 olusturmak.

sorumluluklari
konusunda

Yetki  ve
paylasma
goniillii olmak.

Astlarim1  igleriyle  ilgili
konularda tesvik etmek,
motivasyonlarini saglamak.

Iletisim yetenegine sahip olmak.

Yapabileceklerini ve eksiklerini
bilmek.

Giiglendirmeye ihtiyag ve istek
duymak.

s Gelismeye ve Ogrenmeye acik
% “Isi en iyi yapan|+ Giiclendirmenin yapilacag olmak
bilir.” anlayigini maddi manevi kosullari
hakim kilmak. saglamak. + Kendine giiven duymak.
< Bilgiakisini saglamak | <* Astlarina danismanlik ve | % Yeniliklere, yaraticiliga ve
i¢in ¢k yonlii iletisim rehberlik ederek liderlik degisime yatkin olmak.
olusturmak. yapmak .
< Bireylerin (Kogel , 2003)
yetkinlestirilmesi i¢in (Ozgelikel, 1994)
gerekli egitim
faaliyetlerini
uygulamak.

(Kogel, 2003)




2.3. Personel Gii¢clendirmenin Temel Unsurlari

Orgiit i¢inde personel giiglendirme anlayisinin kabul gérebilmesi i¢in bazi temel
unsurlara ihtiya¢ vardir. Bunlar; katilim ve karar verme yetkisi, sorumluluk bilgiye
ulasa bilirlik ve bilgilerin paylasilmasi, yenilik, ortak hedeflere yoneltme, galisanlara
giiven asilama, egitim ve gelistirme, agik bir iletisim ortami, takim ¢alismasi, ¢caligma
ortaminda esneklik, ortak hedeflere yonelme, galisanlari toplam 6vme, yeterlilikleri ve

yetenekleri gelistirme ve performansla ilgili geri bildirim yapmadir.
Katilim ve Karar Verme Yetkisi

Is gorenlerin kararlara katilimlari ile rgiitte yaptiklari isi daha ¢ok sahiplendigi,
hep daha iyiye ulagsmanin yollarim1 aradigi ve ftretkenliklerinin arttigi goriiliir.
Gig¢lendirmenin uygulandig: orgiitlerde i gorenler gorev tanimlarini, davraniglarini,

amagclar1 ve amaglarin 6nemini de kendisi belirler (Dogan, 2003).
Sorumluluk

Bireyin yetkiyle birlikte sorumluluk iistlenmesi de gereklidir. Pektas (2002)’ye
gore sorumluluk calisanin yanls kararlar nedeniyle cezalandirilmasi degildir. Gérevin
biitiin asamalarinda (kararin alinmasi, uygulanmasi ve sonug) sorumluluk bilinciyle

hareket etmesidir.
Bilgiye Ulasabilme ve Bilginin Paylasiimasi

Personel giiclendirmeyi, 6rgiit i¢inde en ¢ok destekleyen uygulamalardan biri de
bilgi paylasimidir. Bilginin ¢alisanlarla paylasilmasi onlarin 6rgiite olan giivenini ve
baglhihigmmi giiclendirdigi gibi, onlarin kendilerini takimin bir pargasi olarak

gormelerini ve orgiitiin ilkeleri dogrultusunda hareket etmelerini saglar (Bolat, 2003).
Gorev Devretme

Kisinin sorumlulugundaki bazi gorevlerin bir bagkasinin sorumluluguna
devredilmesi anlamina gelen gorev devretmenin faydalarindan bazilar1 sunlardir

(Keenan, 1997):

a) Daha fazla is bagarma
b) Calisanlarin kendilerine olan giivenini arttirma

¢) Insanlari daha iyi taniyip iyi iliskiler kurma
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d) Stratejik faaliyetler icin zaman kazanma
Egitim

Orgiitiin  verimliligi ve hizmetin kalitesi icin c¢alisanlarin egitilip
giiglendirilmesi gerekir. Calisan bireylerin yeteneklerini  kesfetmeleri ve

kabiliyetlerini gelistirmek 6ncili amag olmalidir (Agikalin, 1997).

Elma ve Devir (2000) , Cole’un belirledigi egitim programinin faydalarini

sOyle vermislerdir:

a) Calisanin deneyimini ve bilgisini arttirmasi
b) Performans artis1 saglayip verimliligi arttirmasi
c) Kaliteli hizmet sunulmasini saglamasi

d) Orgiitsel baglilig: arttirmasi
Ortak Hedeflere Yoneltme

Vizyon, misyon, degerler ve belirlenen hedefler, calisanlarin bir takim halinde
hareket etmesini saglar. Calisanlarin bu ortak hedefler etrafinda toplanmasi, bir

biitiin halinde hareket etmesi onlar1 da gii¢lendirir (Dogan, 2003).
Takim Calismasi

Yoneticilerin, kontrol etmekten ¢ok rehberlik gorevini tstlendigi goriilir.
Takim caligmasinin uygulandigi orgiitlerde tiim bireyler bilgiye kolayca ulasabilir.
Performansin degerlendirilmesi st tarafindan degil takim {iiyeleri tarafindan

yapilir. Hiyerarsik bir yapidan ziyade basik bir Orgiit yapisi sz konusudur
(Ataman, 2002).

Yetki Devri

Yoneticinin yetkilerinden bazilarim1 galisanlarina, onun adina kullanmasi
icin devretmesidir. YoOneticinin amaci, motive etmek suretiyle c¢alisanin

performansini yiikseltmektir. Iyi motive olmus calisanin verimliligi de artar

( Thompson 1998).



Calisanlar: Toplum Oniinde Ovme

Ovgii, bireyi motive etmenin en énemli yollarindan biridir. Yaptig1 isle goze
carpmak, dikkat ¢cekmek ve bununla dviilmek insanin istegidir. Bu nedenle de
personel giiclendirmenin gii¢lii unsurlarindan biri, ¢alisan1 insanlarin karsisinda

ovmektir ( Dogan, 2003).
Performans Degerlendirme ve Geri Bildirim

Calisanlarin performanslariin degerlendirilip geri bildirimlerinin yapilmasi

(Maitland, 1998);

a) Calisanin yeteneklerinin belirlenmesini,

b) Calisanin iyi yaptigi isin 6viilmesini, eksik yonlerini ise gidermesini,

c) Staj gibi uygulama ihtiyaglarinin, disiplin sonuglarnin, terfilerin
belirlenmesini,

d) Calisanin daima aktif olmasin1 saglar.

2.4. Personel Giiclendirmenin Boyutlar:

Personel giiglendirme boyutlar1 ilk olarak Thomas and Velthous (1990)
tarafindan ortaya konmustur. Gii¢clendirme; anlam, yetki, yetenek ve se¢im olmak

tizere dort boyuttan olugsmaktadir.

Spreitzer (1995); Thomas and Velthous (1990)’in bilissel giiglendirme
modelinden hareketle algisal boyutlart su sekilde belirlemistir: Anlamlilik, yeterlilik

(yetkinlik), 6zerklik (otonomi), etkileme.
2.4.1. Anlamhhk (Meaning)

Anlam boyutu, calisan bireyin degerleri, inanglar1 ve davranislariyla yaptigi is
arasindaki uyumu ifade eder ( Lee and Koh, 2001). Thomas and Welthous (1990) ise
anlami, bireyin gérev tanimi i¢inde yer alan hedef ve amaclarin kendi inang ve
degerlerine uygun olmasi olarak aciklamistir. Baska bir deyisle, isin ¢alisan tarafindan
igsellestirilmesidir. Yaptigi isin ¢alisan i¢in anlam tasimamasi durumunda, c¢alisanin
orgiit icinde yasanan olaylara kars1 ilgisiz kaldigini, gorevine yeteri kadar motive
olamadigin1 ve orgiitsel baghiligin azaldigim 6ne stiirmiislerdir. May (1969), yaptigi

calismada anlam derecesinin diisiik olmasinin yol agtigi olumsuz durumlar {izerinde



durmustur. S6z konusu diisiikliiglin bireyde umursamazlik, ihmalkarlik ve Orgiitle
ilgili 6nemli olaylara kars1 ilgisizlige yol actigmi belirtmistir. Yiiksek diizeyde
anlamlilik ise, baglilik, sadakat, yiiksek oranda katilim, enerjisini isine yogunlagtirma

gibi olumlu durumlarin ortaya ¢ikmasini saglar ( Kanter, 1968; Syaberg et al., 1983).

Spreitzer et al. (1997), anlamlilik boyutunu personel gii¢clendirmenin temel
unsuru olarak kabul eder. Calisanin inang¢ ve degerleriyle gorevi arasindaki uyum,
personel giiclendirme siirecinin de etkin sekilde yliriimesini saglar. Zira is doyumu,
isini severek yerine getirme personel giliglendirmenin ve oOrgiitiin faaliyetlerinin

arttirllmasini saglar.

Calisanin degerleriyle yaptigi isin uyumu sadece birey igin basariyr getirmez,
giiclendirme uygulamasinin da basarili olmasinda belirleyici rol oynar (Dogan ve

Demiral, 2009).

2.4.2. Yetkinlik (Competence)

Bireyin, gorevini yerine getirebilme yetisine sahip olduguna inanmasi yeterlilik
olarak tanimlanir (Sigler and Pearson, 2000). Cho and Faerman (2010), yetkinligi
bireyin isini ne kadar iyi yaptigi olarak tanimlarken; Spreitzer (1995), isi bagarma
konusunda kisinin kendi yetenegine olan inanci olarak ifade eder. S6z konusu olan,
calisanin yaptig1 ise dair rolilyle ilgili bireysel yetkinligidir, biitiinsel bir yetkinlik

anlamina gelmez.

Bandura (1977,1986), yeterlilik kavrami yerine “6z yeterlik” ve “kisisel ustalik”
kavramlarimi kullanmistir. White (1959) ile Thomas and Welthous (1990) “yeterlilik”
kavramini kullanmayi tercih etmistir. Yeterlilik, ¢alisanin goreviyle ilgili etkinlikleri

ustalikla yerine getirme derecesini ifade eder (Thomas and Welthous, 1990).

Yetkinligin yiiksek oldugu durumlarda c¢alisanlar diger calisanlardan {istiin
olmaya ve engellerle basa ¢ikmaya calisirlar. Bireyler, yeteneklerinden emin
oldugunda bu yetenekleri kullanabilecekleri gorevlere kolayca atilirlar. Tam tersi bir
kurum oldugunda ise miimkiin oldugunca gorevden kacinirlar. Yeteneklerinden siiphe
edenler miicadeleye girmekten vazgegerken emin olanlar miicadeleden kaginmazlar.
Yeterliliginin farkinda olan ¢alisanlar basarisiz olduklarinda bunun sebebi olarak ¢aba
eksikligini goriirken, yetersiz olduklarina inananlar yeteneklerinin olmayisini sebep

olarak one siirerler (Bolat, 2003).



Abramson et al., (1978) de kendisini isi konusunda yetersiz goren bireylerin isleri
zerinde yeterli etki olusturamadiklari i¢in benlik saygilarinda diisiis yasadiklarina

dikkat ¢ekmistir.

Bandura (1989), yetkinligin bireyin inanglar1, uzmanligi, ¢abasi ve bu ¢abaya

bagli performans beklentisiyle dogru orantili oldugunu belirtmistir.
2.4.3. Otonomi ( Self Determination)

Literatiirde “se¢im” veya “6zerklik” boyutu olarak da gorebilecegimiz otonomi,
bireyin se¢im stirecinde inisiyatif kullanabilmesidir (Gagne and Deci 2005). Sigler and
Pearson (2000) bu kavrami, bireyin isiyle ilgili davranislara karar verebilmesi ve
istediginde ya da gerektiginde de s6z konusu davraniglar1 degistirebilme giiciine sahip
olmasi olarak agiklamistir. Spreitzer et al. (1997), bir bireyin se¢im yapabilme
Ozgurliigiine sahip olmasmin, onun kendini isleyiginin odaginda goérmesini

saglayacagini ileri siirer.

Hackman and Oldham (1974), 6zerkligi 6lgmek i¢in {i¢ maddelik bir dlgek
gelistirmislerdir. Bu 6l¢ek araciligiyla;

e Bireylerin islerini nasil yapacaklarina karar verirken ne kadar 6zgiir olduklarini
e Nasil inisiyatif kullandiklarini
e Gorevlerini yerine getirme siirecinde takdir yetkisini nasil kullandiklarinm

Olcmeyi amaglamislardir.

Quinn ve Staines (1979) de benzer bir dlgek olusturmuslardir. Bu Olcekte,
calisanin isini nasil yapacaklarina, ne zaman ara vereceklerine ve islerini hangi
tempoda yiirtiteceklerine karar verirken ne derece 6zgiir olduklarini belirlemeye

yonelik sorular kullanmiglardir.
Breaugh (1985), 6zerkligi li¢ boyutta incelemistir:

e Calisma Metodu Ozerkligi: Calisanin isini nasil yaptigini ifade eder.

e [s Planlama Ozerkligi: Calisanin isini ne kadar siirede tamamladigini ifade
eder.

e [s Kriterleri Ozerkligi: Calisanin is siirecinde performans gosterirken neler

yaptigini ifade eder.
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Birey, gorevini yerine getirirken kullandig1 se¢cim hakk: sayesinde akibetini hiir
iradesiyle belirler (Dogan, 2006). Se¢gme hakkina sahip oldugunun farkina varan
calisanlarin esnekligi, yaraticilifi, dayaniklili§i ve 6z denetleme giicli yiiksektir.
Olaylar tarafindan yonlendirildigini diisiinen ¢alisanlar ise gerginlik ve stres duygusu

yasarlar ve bu durum benlik saygilarinin azalmasina yol agar (Thomas and Welthouse,

1990).

Deci and Ryan (1985), algilanan otonomi sayesinde esnekligin, inisiyatif
kullanma giiciliniin, otokontroliin ve dayanikliligin arttifini; aksi bir durumda ise

bireyin gerginliginin ve olumsuz duygu durumlarinin ortaya ¢iktigini ifade etmistir.
2.4.4. Etki ( Impact)

Bireyin is alaninda yaptiklariyla orgiitle ilgili 6nemli sonuglarda etkiye sahip
oldugunu hissetmesidir (Sigler and Pearson 2000). Calisanin yonetim, strateji ya da
orgiitle ilgili ¢iktilar etkileyebilme diizeyidir ( Spreitzer, 1995). Algilanan genel etki
kavrami farkli basliklar altinda incelenmistir. Rotter (1966)’nin g¢alismasi etKiyi
“kontrol odagi” kavramiyla ele alirken Abramson et al. (1978), 6grenilmis ¢aresizlik

kavramiyla aciklama yoluna gitmistir.

Etki, calisanin faaliyet ortaminda amacini gerceklestirmeye yonelik davraniglar
gosterirken yarattigi farkin derecesini ifade eder. Bu noktada etki kavramim
yeterlilikten ayirmak gerekir ¢iinkii etki kiginin gergeklesenler tizerinde bir tesirinin
oldugunu; yeterlilik ise kisinin isinin gereklerini ustalikla yerine getirebildigininin

ifadesidir (Thomas and Welthouse, 1990).

Birey, yerine getirdigi gorevle fark yarattigini diislinliyor ve isin amacina
ulagtigina inaniyorsa “etkileme” boyutu gerceklesmistir ki bu giiclendirme boyutu,
Ogrenilmis caresizligin karsiti olarak goriilebilir ( Martinko and Gardner, 1982).
Ashforth (1989), etki boyutunu ¢alisan bireyin orgiitteki operasyonel, stratejik ve
yonetimsel ¢iktilar iizerindeki tesir diizeyi olarak ifade etmistir. Saglanan sosyo-politik

destekle ilgilidir (Spreitzer, 1996).

Orgiitsel sonuglar1 etkiledigini bilmek elbette calisanin motivasyonunu ve
verimliligini arttiracaktir ancak belirli bir hedef dogrultusunda ilerlemeksizin
gerceklesen etkinin giliclendirmenin basariya ulagsmasina bir katkis1 olmayacaktir

( Spreitzer et al., 1997).
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Bandura da (1977) kontrol odagi iizerinden etkiyi aciklayan calismalarin
genellikle davranis elemanlariyla ilgili oldugunu, bu nedenle de performans — sonug
iliskisinin ¢aba — performans iliskisine tercih edildigini belirtimistir. Baska bir deyisle
siire¢ boyunca gosterilen ¢abadan ziyade, gosterilen performansi sonug iizerindeki

etkisine yogunlasilmistir.
2.5. Personel Giiclendirmenin Nedenleri

Personel giiglendirmenin nedenleri referanslariyla birlikte Tablo 2.2°de verilmistir.

Tablo 2.2: Personel Giiglendirmenin Nedenleri.

Referans Neden

Orgiitlerin modernlesmeye baslamasiyla
Drucker (1992) hiyerarsik yap1 yerine basik yapilanmanin
ortaya ¢gikmasi

Is hayatindaki kiiresellesmeyle siki bir
rekabet ortammin olusmasi sonucunda
stirekli yenilige ve yenilik Onciilerinin de
daha oOzgilirce hareket etmeye ihtiyag
Cavus (2008) duymasi

Stratejik olarak iirlin ve hizmet gelistirmenin
daha 6nemli hale gelmesi

Orgiit caliganlarmin egitim seviyelerinin
artmasinin sonucunda orgiitten
beklentilerinin, isteklerinin artmasi

Isletmelerin  miisterilerinin  taleplerine
istenen sekilde ve zamanda karsilik verme
mecburiyetinin olugsmasi

Yiiksel ve Erkutlu (2003)
Hiyerarsik yapidaki klasik orgiitlerin pazar
ihtiyaglarina yetisememesi

Bilgi teknolojisindeki biiyiik gelismeler ile
bilgi ve insan unsurlarmin rekabet
tistiinliigiinde belirleyici hale gelmesi

Personel gii¢clendirmenin nedenlerinin gosterildigi Tablo 2.2. incelendiginde Drucker

(1992)’nin orgiit yapisina, Cavus (2008)’in yenilige ihtiya¢ duyulmasina, iiriin ve
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hizmet gelistirmeye, Yiiksel ve Erkutlu (2003)’iin ise rekabet ustiinliigii, 6rgiit yapisi

ve ¢alisan beklentilerine dikkat ¢ektikleri gortilebilir.

2.6. Personel Gii¢clendirme Siireci

Personel giiclendirme siirecinin basariyla yiiriitiilebilmesi i¢in bazi uygulamalarin
gerceklestirilmesi gerekmektedir. Bunlarin basinda da giiclendirmeyi bir yonetim
teknigi degil felsefesi olarak kabul etmek gelmektedir. Degerlendirme sirasinda
gercekei ve anlasilir olmak, bilgi ve yetenegi 6nemsemek, gergek dis1 beklentilerden
kaginmak, basarisizlifi yeni 6grenmeler igin bir firsat olarak gormek ve sabirh

davranmak da gii¢lendirme siirecinin gereklerindendir (Russ, 1995).

Robbins et. al. (2002) personel giiclendirmenin dinamik ve devamli isleyen bir
stire¢ oldugunu, basit bir sekilde tanimlanamayacagini ileri siirmiislerdir. Temel agama
yerel bir is ¢evresi olusturmaktir. Olusturulan bu gevre, galisanin algilarini biiyiik
Olciide etkiler; giiven, sadakat ve dayanigma gibi kavramlar1 kazanmalarini saglar

(Robbins et. al., 2002).

Conger and Kanungo (1988), personel gii¢lendirmenin bes asamadan olustugunu

belirtmistir. Bu asamalar1 Sekil 2.1°de ortaya koymuslardir.
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Personel Giiclendirme Siireci

Asama 1: Giigsiizliige yol acan durumlarin belirlenmesi

}

Orgiitsel Faktorler, yonetim 6diil sistemi, isin dogas1

}

Asama 2: Giiclendirici yonetsel strateji ve tekniklerin kullanilmasi

}

Y o6netime katilma, amag belirleme, geri besleme sistemi, modelleme, yeterlilik ve
rekabete dayali 6diillendirme, is zenginlestirme.

Asama 3: Asagidaki dort kaynag kullanarak kendi kendine yeterlilik duygusu

saglamak
Harekete gegirici yetenek. '
Bagkalarinin deneyimleri sozlii olarak Ik asamadaki giigsiizliik faktorlerinden
ikna etme. ve ortadan kaldirilmasi.

Duygusal uyarim.

}

Asama 4: Giiclendirme ¢abalarinin sonuclari

Caba performans beklentisi ve bireysel
etkinlik inancinin gii¢lendirilmesi

Asama 5: Davranigsal etkilerin yonetilmesi

Gorevle ilgili amaglar1 benimsemek
icin gerekli davranislarda devamlilik.

Sekil 2.1:PersonelGiiglendirme Siirecinin Asamalari.
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Sekil 2.1.den de anlasiacagi gibi asamalardan ilki gligsiizliige yol agan faktorleri
belirlemek, ikincisi giiglendirici yonetsel strateji ve tekniklerini kullanmak, tigiinciisii
belirlenen kaynaklar1 kullanarak yeterlik duygusu olusturmak, dordiinciisii
giiclendirme ¢abalarinin sonuglarini degerlendirmek ve sonuncusu davranigsal etkileri

yonetmektir (Conger and Kanungo, 1988).
2.7. Personel Giiclendirmenin Faydalar

Personel giiglendirmeyle ilgili yapilan ¢aligmalar, uygulamanin tam anlamiyla
yapildiginda hem orgiite hem de calisgana Onemli katkilar sagladigini ortaya
koymaktadir. Oncelikle kiiresellesen rekabet ortaminda, érgiitlere rekabet avantaji ve
kaliteli miisteri hizmeti kazandirmaktadir. Miisteri memnuniyetini saglayip kalici hale

getirmesi de giiclendirmenin katkilarinin arasindadir ( Dogan, 2006).

Lashley (2001)’e gore, personel giiglendirme ¢alisan bireylerin orgiitlerine olan
duygusal baglhiligini arttirir ve ¢alisanlar gorevlerini istekle, heyecanla ve ciddiyetle
sonuna kadar yerine getirirler. Yoneticiler, ¢alisanlarint yeteneklerini gelistirmeleri
icin egitimlerle desteklerler. Kendi islerini gergeklestirme konusunda inisiyatif

kullanma halkina sahip olan ¢alisanlar, daima is alanlarini genisletmeye ¢alisirlar.

Gliglendirme, ¢alisanlarin 6z denetimlerini sagladigi gibi, yaraticiliklarini da
arttirmakta; kaygilarin1 ve streslerini de azaltmaktadir. Yoneticiler, gorev ve
yetkilerini devretmek suretiyle stratejik konulara yonelmek i¢in zaman kazanmaktadir

(Ataman, 2001).

Giiclendirilen ¢alisanlar, karar ve uygulama siirecleri konusunda daha yiiksek
analiz yetenegine sahip olur. Bu yetenegin gelisimiyle de bilgi paylasimi ve bilgiye

erisim konusunda rakiplere kars1 avantaj elde edilir ( Cavus, 2006).

Ford and Fotler (1995)’e gore galisanlarin karar verme siireglerine katilim orani
onlarin becerilerini de etkilemektedir. Katilim orani arttik¢a ¢alisanin becerileri de
artmaktadir. Thomas and Velthouse (1990) ise, biirokratik yapiin baskin oldugu
ortamlarda calisanlarin biligsel ve davranmigsal olarak daha pasif; giiclendirmenin
uygulandig1 esnek ortamlarda calisanlarinsa her iki yonden daha aktif olduklarini 6ne
stirmiistiir. Spreitzer de ( 1996) katilimin saglandigi bu tiir esnek orgiitlerde
calisanlarin kendilerine olan giivenlerinin de orgiitsel baghliklarinin da arttigini

savunmaktadir.
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Bediik ve Tambay ise (2014), Yildirim (2004), Dogan (2006) ve Ates’ten (2011)
derledikleri faydalar su sekilde siralamistir:

o  Orgiitiin ekonomik giiciinii, rekabet yetenegini ve verimliligini arttirir.

e Uriin ve hizmetle ilgili konularin ¢alisanlar tarafindan cabucak ele
alinip degerlendirilmesini saglar.

e Misterilerden  gelen  taleplerin  sikayetlerin  kisa  siirede
degerlendirilmesini kolaylastirir.

e (Calisanin, duygusal bagliligini saglayarak personel devir hizini diisiiriir.

e Miisterilerin bireysel ihtiyaglarima yonelik kisilestirilmis hizmet
konusunda calisanlar1 gelistirir.

e Miisteri kaynakli dava sayilarini diistiriir.
2.8. Personel Gii¢clendirmenin Sakincalari

Personel giiclendirmenin baslica sakincalar1 sunlardir (Bediik ve Tambay 2014;

Dogan, 2003; Odabas1 2014):

e Gii¢lendirme siireci uzun zaman alir.

e (Calisanlarin gérev ve sorumluluklarini arttirir.

e Calisanlarin aldig1 yetkiyi kotiiye kullanmasina, kurallar1 ihlal etmesine sebep
olabilir.

e Yoneticiler, denetleme ve kontrol konusunda yetersiz kalabilir.

e Egitim uygulamalar1 masrafli olabilir.

e QGii¢lendirmenin biiytik 6lcekli orgiitlerde uygulanmasi zor olabilir.

e Orgiitler, giiclendirme uygulamasin1 adil uygulamayip calisana istemedigi

miktarda is ytikleyebilir.
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3. PSIKOLOJIK SAHIPLIK

Sahiplik”, TDK nin Giincel Tiirk¢e Sozliik *iinde “Kendisinin olan bir seyi yasa
cergevesi icinde diledigi gibi kullanabilme hakkini tasima durumu, iyelik, miilkiyet”
seklinde tanimlanmistir. Sahiplik, insanda ¢ok kiigiik yaslarda olusan ve kigide dnemli
psikolojik ve davranissal etkilere yol agan bir duygudur ( Isaacs,1933). Sahip olunan
varliklar bireylerin kimliginin olusmasinda oldukg¢a etkilidir (Dittmar, 1992). Bu

varliklar zamanla bireyin uzantisi olarak kabul edilir (Pierce et al., 2001).

19.yy.da Brown (1989) psikolojik sahipligin Onemini vurgulamis, etkili
yonetimin anahtar1 oldugunu savunmustur. Ayrica sahipligin rekabet ortaminda fark
yarattigini ileri siirmiistiir. Webb (1912) ise psikolojik sahipligin diger bireylerle ortak
hedefler dogrultusunda ortak sorumluluk duygusunda birlesmek oldugunu
sOylemektedir. Calisanlarin hissettigi miilkiyet duygusu, onlarin iftihar etmesini saglar;

boylelikle performans en iist seviyeye ulasir.

Psikolojik sahiplik kavramiyla ilgili ilk deneysel ¢alismalar Pierce ve arkadaslar
tarafindan 1991°de yapilmistir. Sahiplik, kisinin hedeflerin kendi kontroliinde
oldugunu hissettiginde yasadigi bir duygudur. Burada hedef kavramiyla anlatilmak
istenen maddi olsun ya da olmasin kisinin orgilite baglanmasini saglayan her seydir.
Kisi bu sahiplik duygusuyla hareket ederken daima “benim isim” veya “bizim

sirketimiz” gibi ifadeler kullanir (Kumar and Srinivasan, 2015).

Sahiplik {lizerine arastirmalar yapan Etzioni (1991) ve Pierce et al. (1991) yasal
ve psikolojik olmak iizere iki boyut ortaya koymuslardir. Yasal sahiplik”biligsel”,
psikolojik sahiplik ise “duygusal” siireci ifade etmektedir. Etzioni’ye gore (1991) yasal
sahiplenme, hukuk kurallariyla olusurken psikolojik sahiplenme ise kisinin biligsel

olarak sahip olduklarinin farkina varmasiyla olusur.

Orgiitsel anlamda sahiplik kavrami, dncelikle resmi olarak yani yasal yonden ele
alinmistir. Calisanlarin 6rgiitte hisse senedi edinmeleri, kar paylasimi gibi uygulamalar
one cikmistir. Bu wuygulamalarin is sonuglarint olumlu yonde etkileyecegi
diisiiniilmiisse de deneysel c¢alismalarda bu goriisii  destekleyen sonuglara
ulagilamamustir (Akgin, 2018). Pierce and Furo (1991) hangi durumlarda bireyin hisse

sahipliginin olumlu psikolojik, sosyolojik ve davramigsal sonuglar doguracagini
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arastirmislar ve “psikolojik sahiplik” kavrami bu siirecte ortaya ¢ikmigtir. Onlara gore

psikolojik sahiplik ii¢ hak iizerinden agiklanabilir:

e S0z konusu nesneyi (onun finansal getirilerini) sahiplenme hakki
e Sahip olunan nesneyle ilgili bilgi edinme hakk1

e Sahip olunan nesne iizerinde denetim ve kullanma hakk1

Beggan and Brown ise (1994) kisinin bir nesnenin yasal sahibi olmadan da
onunla ilgili sahiplik gelistirebilecegini ileri sirmiistiir. A¢iklamalarda gecen nesne
kavrami degiskenlik gosterebilir. Ofis esyalart gibi kiigiik ve somut seyler olabilecegi

gibi isletmenin misyonu, vizyonu hatta kendisi de olabilir (Yesil vd. , 2015).

Psikolojik sahiplik kavraminin teorik temellerini atan Pierce (2004) orgiitsel
anlamda sahipligin gergekte bireye ait olmayan nesnelere yonelik olusan gizli bir
duygu oldugunu ifade etmistir. Calisanlar 6rgiit yararina alinan kararlarda sorumluluk
iistlendiklerinde kendilerinin de orgiitiin bir parcasit oldugunu diisiinmiislerdir. Bu
duygu da beraberinde psikolojik sahipligi getirir (Pierce, 2004). Mayhew et al. (2007),
psikolojik sahiplik duygusunun ancak yasal sahipligin olmadiginda hissedilebilecegini

savunmustur.
Pierce et al. (2003) sahiplenmenin temelinde su {i¢ nedeni gérmektedir:

1. Isletmenin ¢alisanlarin kendilerini gelistirip isletme icinde etkili hissetmelerini
saglamak i¢in imkan vermesi
2. Calisanin igletmeyi kendi kimliginin bir pargasi olarak gérmesi

3. Calisanin isletmeyi evi gibi kabul etmesi

Baska bir sekilde ifade edcek olursak bireyler bulunduklar sosyal veya fiziksel
cevreyl kontrol edebildiklerinde (Furby, 1978); kisisel anlayislari, degerleri
orgiitiinkilerle ortiistiigiinde (Mclntyre et al., 2009); 6rgiit, calisan tarafindan az da olsa
yasanacak yer olarak goriildiiginde (Pierce et al. , 2003) psikolojik duygusu ortaya
cikar.

Demirkaya ve Kandemir (2014) bu ii¢ nedeni sirasiyla “yarar ve etki”, “kisilik

ve kimlik”, “yer — mekan — miilkiyet sahibi olma” seklinde siralamistir.
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3.1. Psikolojik Sahipligin Boyutlari

Avey et al. (2009), Higgins (1997)’nin diizenleyici odak teorisini baz alarak
sahipligi; gelistirici ve Onleyici olmak iizere iki boyutta incelemislerdir. Daha dnce
Pierce et al. (2001) tarafindan “6z yeterlik, 6z kimlik, aidiyet” olarak belirlenen ii¢
boyut da gelistirici sahiplik boyutuna dahil edilmistir. Hesap verebilmeyi
(accountability) de dordiincli boyut olarak nitelemistir. “Bolgecilik” kavrami ise
onleyici odakli sahipligin kapsaminda tek bagina yer almistir. Olckers ve De Plessis’in

(2012) onerisiyle 6zerklik ve sorumluluk boyutlar1 da gelistirici boyuta eklenmistir.

Kark and Van Dijk (2007) gelisme odakli bireylerin basari ve hayallerine
odaklanip risk almaya meyilli oldugunu, onleme odakli bireylerin ise gorev ve
zorunluluklara odaklanip siirekli kaygili ve endiseli oldugunu &ne siirmiistiir. Oz
diizenleme, bireylerin hedeflerini segme seklini ifade eder. Gelisme odakli bireyler
umutlaria, hayallerine yonelik hedeflerin pesinden giderler. Onleyici odakl1 bireyler

ise cezalar1 azaltacak, kurallara ve gorevlere bagh kalacaklar1 hedeflere yonelirler

(Avey et al. , 2008). Sekil 3.1’de psikolojik sahipligin boyutlart verilmistir (Olckers,

2013).

. .. Oz yeterlik Pierce et
_ al.(2009)
Aidiyet

Sahipligin

— . Avey et
Hesap verebilirlik ?
Boyutlan al.(2009)

Ozerklik }_ § Olckersve
Sorumluluk Du Plesses

‘ Bolgecilik ‘ 3 Avey et al.

(2009)

Sekil 3.1: Psikolojik Sahipligin Boyutlari.
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3.1.1. Oz Yeterlilik ( Self — efficiacy)

Bandura (1997), 6z yeterlik kavraminin kiginin bir faaliyeti basariyla
gerceklestirme ya da belli bir gorevde basarili olma konusunda kendine olan inancini
ifade ettiginin savunmustur. White (1959) ise bireyin etkili olma isteginin, ihtiyacinin,

sahiplik olgusunun ayrilmaz bir parcasi oldugunu ileri siirmiistiir.

Oz yeterlik boyutu bireyin su ifadeleri kullanmasini saglar: “Bu gdrevi yerine
getirmeliyim.”, “Bunu yapabilirim.”, “Basariy1 elde etmek i¢in bu sorumlulugu

alabilirim.” (Avey et al. , 2009 ).

3.1.2. Oz Kimlik ( Self — identity)

Sahiplenilen unsurlar, bireylerin kimliklerinin birer parcasidir. Bireyin
sahiplendigi seyler onun kimligine ayna tutar. Nesnelere yiikledigi anlam ve onlarla

olan etkilesimi bireyin kendisini tanimlama seklini etkiler (Yesil vd., 2015).

Pierce et al.(2001)’e gore bireylerin sahiplik olusturma nedenleri arasinda
kimliklerini baskalarina gdsterme, kendi 6zelliklerini tanitma ve kaliciligi saglamay1
saymak miimkiindiir. Calisanlar, sahiplenme duygusu araciliiyla etkilesim kurdugu

varliklar sayesinde 6z kimligini olusturur, korur ya da gelistirir ( Avey et al., 2008).

Dittmar (1992) ve Belk (1988) gibi kuramcilar, bireyin yoneldigi hedefleri — Ki
bunlar 6rgiitiin vizyonu, misyonu, degerleri olabilir- 6z kimliklerinin uzantis1 olarak

gordiiklerini sOylemislerdir.
3.1.3. Ait Olma Hissi ( Belongingness)

Insanin yasayabilecegi bir ev ya da baska bir yer ihtiyaci sosyal psikolojinin
yillardir konusu olmustur. Ardney (1966) ve Duncan (1981) “yasanacak bir yer”
ihtiyacinin temel fiziksel bir ihtiya¢ olmasindan ¢ok psikolojik ait olma hissinden
dogdugunu savunmustur. Pierce et al. (2001)’e gore bireyler ev hissi yaratacak
nesnelere sahip olarak aitlik gidiilerini tatmin etmektedir. Bireyin yerlestigi veya

aidiyet hissettigi yer onun bir parcasi haline gelir.

Insanlar kendilerini isletmenin sahibi gibi hissettiginde, ait olma ihtiyaci sosyal
ve duygusal olarak karsilanmis olur. Bir is yerine ait olma ihtiyaci bir isin, bir takimin,

bir boliimiin ya da isletmenin pargasi oldugunda da tatmin edilebilir (Avey et al.,2008).
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3.1.4. Hesap Verebilme (Accountability)

Pierce et al. (2003), hesap verebilme kavramini “hak ve sorumluluk” ifadesiyle
aciklar. Psikolojik sahiplik duygusuyla hareket eden bireyler, sahiplik olusturduklar
nesne iizerindeki etkilerden bagkalarini sorumlu tutabilirler. Bunun yani sira bireyler

nesneyle ilgili sorumlulugu kendilerinin de paylastigina inanirlar.

Avey et al., (2008) bu durumu o6rneklerken bir spor kuliiblinii ele almistir.
Takimin sahibi, takimin basarisizligindan teknik direktorii ve oyuncular1 sorumlu
tutarken medya ve taraftarlara kars1 kendilerini de sorumlu gérmektedir. Sorumluluk
ve hesap verebilme farkini ortaya koyarken Olckers and Duplessis (2012) “goniillii
olma”y1 ayirt edici unsur olarak kabul etmislerdir. Hesap verebilmede “goniilliilik”

s06z konusuyken, sorumlulukta kimi zaman bagkas1 tarafindan zorlama olabilir.
3.1.5. Ozerklik ( Autonomy)

TDK’nin hazirladigi Egitim Terimleri Sozligi’nde (1974) o6zerklik, “Kisinin
kendi davraniglarin1 diizenleme ve bu davranislara yon verme konusunda bir ol¢iide
bagimsiz olusu” seklinde agiklanmistir. Ryan and Deci (2006) 6zerklik kavramini
aciklarken “kisinin kendisiyle veya orgiit igindeki girisimleriyle, deneyimleriyle ilgili
diizenlemeleri yapabilme” ifadelerini kullanmiglardir. Rudmin and Berry (1987)
nesneleri, durumlari etkileyip kontrol edebilme yeteneginin sahiplenmenin énemli bir
boyutu oldugunu vurgulamistir. Pierce et al. (2009) ise o6zerkligi psikolojik

sahiplenmenin hazirlaici unsurlarindan biri olarak degerlendirmektedir.

Bireylerin 6zerkligi, onlarin sahiplik duygusunu ve orgiitsel bagllik diizeylerini
pozitif yonde etkilemektedir. Bireyin 6zerk davranabilmesinin kosulu da gorevlerinin
isteklerine ve yeterliliklerine uygun olmasidir. Baska bir deyisle bireyler, kendi
cikarlarina, yeteneklerine ve isteklerine uygun isler yaparken kendilerini &zgiir
hissederler (Olckers and Duplessis, 2012). Bireylere yaptiklari isler, diizenlemeler
konusunda kontrol yetkisi verildiginde hem orgiitsel hem de bireysel olarak olumlu

sonuglar alinacaktir (Mayhew, 2009).
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3.1.6. Sorumluluk ( Responsability)

Bir hedefe ya da nesneye yonelik olusturulan sahiplik hissi, sorumluluk
duygusunu da beraberinde getirir (Pierce et al., 2001). Ragers and Freundlich (1998),
kendisini isletmenin sahibi gibi goren ¢alisanlarin sahiplik hissi gelismeyenlere gore
daha yiiksek diizeyde sorumluluk duygusu gelistirdiklerini sdylemistir. Bu kisiler,
kendilerinin isletmenin gidisatinda etkileri olduguna inanmaktadirlar (Olckers, 2013).

Psikolojik sahiplik ve sorumluluk, birbirini karsilikli olarak etkileyen ve
besleyen kavramlardir. Nasil ki sahiplik duygusunun yoneltildigi unsura karsi
sorumluluk hissi olusuyorsa sorumluluk hissedilene karst da bir sahiplenme
duygusunun olusmas1 miimkiindiir. Ciragini yetistirmek i¢in sorumluluk hisseden bir

ustaniin sahiplik duygusu gelistirmesi bu duruma 6rnek olarak gosterilebilir (Pierce et

al., 2003).
3.1.7. Bolgecilik ( Territoriality)

Onleyici odakl psikolojik sahipligin tek boyutu olan bélgecilik (Olckers, 2013)
bireyin herhangi bir seye yonelik gelistirdigi sahiplik duygusunu davranislariyla disa
vurmasidir. (Brown et al., 2005) Bireyler orgiit i¢cindeki herhangi bir nesne iizerinde
sahiplenme duygusu gelistirdiginde bunlar1 sadece kendilerininmis gibi gérmeye
baglarlar. Bagkalar1 tarafindan bu nesnelere dogru bir yonelim gordiiklerinde

“miilkiyet hakkini” korumak i¢in kendi bolgelerini korumaya calisirlar (Akgin, 2018).

Calisan bireyler, miilkiyet hissi nedeniyle sahip oldugu nesnelerle mesgul
olurken isletmenin yararina olacak paylasimlardan kacinma ve sahip olduklarinmi
kaybetme korkusuyla bu durumu 6nlemeye yonelik davraniglar gosterebilir. Ancak
bireysel ¢caligmanin uygulandigi durumlarda bireysel performansa olumlu katkilart da

goriilebilir (Avey et al., 2009).
3.2. Psikolojik Sahipligin Sonuclar

Psikolojik sahipligin olumlu (Pierce et al., 2001; Han et al., 2010; Henssen, 2014,
Wagner et al., 2003; Pierce and Jussila, 2011; Han et al., 2010; VVan Dyne and Pierce,
2004) ve olumsuz (Dirks et al. 1996; Pierce et al.,2003; Jussila et al. 2015) sonuglar1

Tablo 3.1’de verilmistir.
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Tablo 3.1: Psikolojik Sahipligin Sonuglari.

Olumlu Sonuglari

Olumsuz Sonuclari

Sorumluluk alma

Hedef i¢in risk tistlenme
Orgiitsel vatandaslik davranist
gosterme

Kisisel fedakarlik yapma

Is performansini arttirma

Is tatminini arttirma

Orgiitsel baglilik hissetme
Ekstra rol davranis1 gelistirme
Bilgi paylagimi saglama
Devamlilik

Degisime direng gosterme

Grup normlarini ihlal etme
Bolgecilik hissiyle savunmaya
gecme

Bolgecilik  hissiyle
sapma

Stres kaynagi olma
Paylagmaya direnme

amactan
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4. ORGUTSEL BAGLILIK

Baglhlik kavrami, Yontembilim Terimleri Sozligi’nde (1981) “Bireylerin
kendilerini bir topluluk, toplumsal kesim ya da kiimenin iiyesi saymalar1” olarak
tamimlanmaktadir. Orgiitsel baglilik ise, bireyin ise kabul edilmesiyle baslayip érgiitiin
bir pargasi olarak bilgi edinmesiyle gelisen, orgiitle arasindaki kimlik biitiinlesmesine

bagl olusan gii¢ birligidir ( Giil,2002).

Joo (2010) ve Song (2009) orgiitsel bagliligin taniminin su li¢ kavram {izerine

kurulmasi gerektigini savunmustur:
a) Orgiitsel amaglara ve degerlere inanip onlar1 kabul etme
b) Orgiitiin faydasi igin gabalamaya istek duyma

¢) Orgiitiin bir parcasi olmayz siirdiirmek i¢in istekli olma

Orgiitsel baglilik, bireyin iyi ve kotii zamanlarda 6rgiitte kalmaya devam etme,
ise diizenli gelme, Orgilit varliklarini koruma, orgiitiin hedeflerini ve degerlerini
benimseme, kendini orgilite adama gibi davraniglar1 beraberinde getiren bir duygudur
( Song, 2009).

“Yapilan ise ve isin yapildig1 ¢alisma alanina dair olumlu davranislara sahip
olmak™ anlamina da gelen orgiitsel baglilik, 6rgiitiin varligini siirdiirmesi ve giig¢lenip
biiyiimesi i¢in oldukg¢a gereklidir (Giil ve Gokge, 2008). Rekabetin iyice kizistigi
diinyada denge kurmak ve problemlerle bas etmek isteyen isletmeler icin baglilik
gittikce Onem kazanmaktadir. Calisan baglilig: orgiitii basartya gotiiren kilit unsurdur.
Bu duygu sayesinde c¢alisanlar problem sebebi olmaktan ¢ikip ¢oziim kaynagina

doniisiir (Ince ve Giil, 2005).

Modern toplumun i¢inde yasayan insanlar, yaptiklar islere kimliklerini katma
egilim ve istegindedir. Boylelikle insani oOzellikler, insanin duygulari, begenileri
giinlimiizde artik daha ¢ok dikkate alinmaktadir. Artik bireyler maddi kazangtan ¢ok
ozerklik, se¢cme Ozgiirliigii istemekte ve bu dogrultuda beklentilerini karsilayan orgiite
baghlik gelistirmektedir (Balay, 2000). Orgiitsel baglilikla ilgili yapilmis pek ¢ok

tanimlama vardir. Bunlardan bazilar1 sunlardir:
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e Bireyin calistifi isletmeyi olumlu yonde degerlendirip isletmenin amaglari

dogrultusunda davranislar sergilemesidir (Wiener, 1984).

o Orgiitte kalmak igin yogun istek duymak ve var giiciiyle 6rgiit igin calismay1
arzulamaktir (Aktay,2010).

e (Calisan bireyin Orgiitiin amag¢ ve degerlerini benimsemesi, ortaya ¢ikan tiim
degisikliklere ragmen baghh oldugu Orgiitte kalip Orgiitiin amaglar

dogrultusunda ¢alismayi siirdiirmesidir ( Kogel, 2018).

e Genel anlamda bireyin ise katilma, orgiit degerlerine inanma, sadakat gibi

yonlerden orgiite olan psikolojik bagliligidir (Cetin, 2004).

e Bireyin orgiitle 6zdeslesip kimlik birligi olusturmasiyla ortaya cikan giictiir

( Ince ve Giil, 2005).

e Bireyin oOrgiit faydasin1 ve ¢ikarlarin1 kendininkilerden iistiin tutmasidir

(Baysal ve Paksoy, 1999).

4.1. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar

Davranigsal Yaklasim

Barutgugil (2004), bu yaklasimin baghiligi bireyin ge¢mis yasantisiyla
iliskilendirdigini 6ne siirer. Baglilik, ge¢misteki davranislarin bir uzantisidir. Cengiz
(2001) ise, orgiitsel bagliligin yalniz orgiit faaliyetlerine degil bireyin faaliyetlerine de
yonelik oldugunu savunmustur. S6zii edilen baglilik 6rgiit tiyeligini devam ettirme,

devamsizlik yapmama gibi davranislarla ilgilidir (Yavuz,2009).
Tutumsal Yaklasim

Bagliligin duygusal bir siire¢ olarak kabul edildigi yaklasimdir. (Barutgugil,
2004) “Calisan - orgiit” arasindaki 6zdeslesmeyi ve bunun bir ¢iktis1 olan duyguyu
inceleyen tutumsal yaklagim bireysel hedeflerin ve degerlerin Orgiitsel olanlarla

ortlismesi sonucunda olustugunu 6ne siirer (Meyer and Allen, 1991).
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4.2. Orgiitsel Baghihgin Boyutlar

Allen and Meyer (1990) orgiitsel bagliligin {i¢ boyutlu oldugunu ileri stirmiistiir.
Bu boyutla duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliliktir.

4.2.1. Duygusal Baghhk

“Birey- Orgiit” arasindaki iliski lizerine yogunlasan duygusal bagliligin temelinde,
bireyin hedef ve degerlerinin Orgiite ait olanlarla uyumu vardir. Birey, kendisini
orgiitle 6zdeslesmis hatta biitiinlesmis olarak goriir. Bu tiir bagliliga sahip bireyler,

ihtiyag degil istekleri dogrultusunda orgiitte kalmaktadir ( Yavuz, 2009).

Meyer and Allen (1991), duygusal bagliligi ¢alisan bireylerin orgiitle duygusal

bir bag olusturup kendilerini onunla 6zdeslestirmeleri olarak ifade etmistir.

Orgiitlerde gerceklesmesi en ¢ok istenen baglhilik tiirii, duygusal bagliliktir.
Calisanlar, orgiitiin {iyesi olmaktan biiylik mutluluk duyarlar. Bu caligsanlar orgiitte

kalmaya ve Orgiit ¢ikarlar1 i¢in c¢alismaya oldukca isteklidirler (Uygu¢ ve Cimrin,

2004).
4.2.2. Devam Baghhg

Bireylerin ¢aligtiklar: orgiitten ayrilmalariin beraberinde getirecegi maliyetlerin
bilincinde olmalar1 anlamima gelir (Meyer and Allen, 1991). Bir baska ifadeyle
calisanlarin orgiitte caligtiklar1 siire¢ boyunca orgiite yatirimlarin1 ve maliyetlerini

diisinerek orgiitte kalmalaridir (Bergman, 2006).

Orgiitten ayrilmanin kendisi icin maliyetinin yiiksek olacagini diisiinen calisan,
orgiitte kalmaya devam eder (Kaya ve Selguk, 2007). Obeng and Ugboro (2003),
calisma arkadaslariyla iligkiler, kidem, kariyer, sosyal haklar, orgiit i¢in siire¢ iginde
harcanan emek, emeklilik haklari, statli ve para gibi kazanimlarin devam bagliligini

olusturan unsurlar oldugunu belirtmektedir.

Devam baglilig1 yiiksek bireyler, kosullar gerektirdigi i¢in orgiitte kaldiklarindan
minimum diizeyde is performansi gostermektedir. Bu nedenle de orgiit tarafindan pek

de istenmeyen bir baglilik tiirtidiir (Uygug ve Cimrin, 2004).
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4.2.3. Normatif Baghhk

Orgiit iiyelerinin ve drgiit kiiltiiriiniin baskis1 sonucunda olusan, ¢alisanin sadakat

ve gonilliilik konusunda kendini mecbur hissettigi baglilik tiiriidiir (Stephens, 2004).

Meyer and Allen (1991)’in ifadesiyle ¢alisanin ahlaki bir sorumluluk duygusuyla
gelistirdigi baghlik tiiriidiir. Calisan, orgiitiin kendisine sagladigi egitimler, iyi ¢alisan
iligkileri gelistirdigi calisma ortami gibi sebeplerden dolayr orgiite karsi minnet
duygusu gelistirir. Kendisini 6rgiite karsi bor¢lu hissettigi i¢in orada ¢alismaya devam

eder (Unler, 2006).
Kaya ve Selcuk (2007), orgiite kars1 gelistirilen ahlaki baglilig1 su faktorlere baglar:
e Sosyal degerler
e (Calisanin gecmisi
e Ailevi aliskanliklar
e  Orgiitiin uzun siireli ¢alisanlar1 ve onlarm Sviilmesi

Calisani zorunlu olarak orgiite baglayan bu baglilik tiirii ancak ¢alisanin borcunu

6dedigine inanmasi sonucu ortadan kalkar (Yavuz, 2009).
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5. GOREV PERFORMANSI

Performans, calisan bireyin gorevini yerine getirmek i¢in yaptigi tiim eylemler
ve de islemlerdir (Argon ve Eren, 2004). Suliman (2001) ise performansi galisanlarin
Orgiit amaglarina uygun sekilde hareket ederek orgiite sagladigi katkinin dlgtilmesi

olarak acgiklamistir.

Yildiz vd., (2008) performansit bir isin gerektirdigi standartlarin yerine
getirilmesi olarak agiklamistir. Barutcugil (2002), belirlenen standartlara ulasan
kisinin performansinin iyi; ulasamayan kisinin de basarisiz oldugunu ifade etmistir.
Akal (1992)’ye gore performans kavrami orgiitsel amaglarin gergeklesmesi igin

gosterilen ¢abayla ilgilidir.

Orgiitsel anlamda performans, orgiitiin tiim amaglarmin gergeklestirilmesinde
calisan bireylerin isin gereklerini yerine getirmek icin gosterdikleri cabayla ilgilidir.
Bireysel performans ise bireyin mevcut yeterligini, yeteneklerini iginin zamaninda ve

basartyla bitirmek i¢in kullanmasini ifade eder (Barutgugil, 2002).

Borman and Motowidlo (1993), ¢alisan performansinin gorev performansi ve
baglamsal performans olarak iki boyutu oldugunu belirtir. Gorev performansi, bireyin
orgiitlin hedeflerini gerceklestirilmesine yonelik dogrudan ya da dolayl biitiin
ugraglar1 sonucunda ortaya ¢ikan performans tiiriidiir. Calisanlarin is siireclerinin
hizlandiran; toplumsal, psikolojik ve orgiitsel ortama sekil veren ancak dogrudan temel
islevleri, isleyisi etkilemeyen caba ve davranis ise baglamsal performanstir (Borman

and Motowidlo, 1993).

Calisanlarin  rol tamimlarindaki gorevlerini ve sorumluluklarini yerine
getirebilmeleri gorev performansini agiklar (Griffin et al., 2007). Gorev performansi,
isin gergeklestirilmesiyle ilgili olan davramslari ifade eder. Orgiit sistemi igindeki rol
performansi anlamina gelen bu kavram, performansin beklenen standartlar1 karsilama
hatta asmasi olarak tanimlanir (Katz and Kahn,1978). Befort and Hattrup (2003) gorev
performansini aciklarken faaliyetlerin gerceklestirilmesi ve resmi is tanimlar arasinda
yer almasma vurgu yapmustir. Calisanlarin etkinligi olan gorev performansi isin
mesleki yoniiyle baglantilidir. Isler arasindaki farkliliklarla isle ilgili degismeyen

gorev ve sorumluluklari ifade eder (Jawahar and Carr, 2007).

28



Gorev performansinin teknik-idari goérev performansi ve liderlik gorev

performansi olmak iizere iki bileseni vardir. Teknik — idari gérev performansi evrak

isleri, kalite kontrolii, planlama gibi alt kademe ¢alisanlariyla ilgili isleri kapsar.

Liderlik gorev performansi ise ¢alisanlar1 yonetme, idare etme, astlar1 degerlendirme

gibi insani iligkilerle ilgilidir (Conway, 1999).

Performans farkli pek ¢ok boyuta sahip bir yap1 olarak tanimlanir ve performansin

ogeleri su sekilde siiflandirilir (Campbell 1990; Tubre et al. 1996):

Gorev Performansi

Meslege 6zgii davranislarda uzmanlik
Meslek disi1 davranislarda uzmanlik

Yazil ve sozlii iletisimde yetkinlik

Baglamsal Performans

Caba gosterme
Oz disiplin saglama
Diger c¢alisanlara yardim etme

Y Oneticilik

Gorev performansi ile baglamsal performansin farklarmi Tablo 5.1°deki gibi

0zetlemek miimkiindiir ( Goodman and Svyantek, 1999).

Tablo 5.1: Gorev Performansi ile Baglamsal Performans Arasindaki Farkliliklar.

Gorev Performansi

Baglamsal Performans

Orgiite teknik yonden katki saglar.

Orgiite sosyal ve ruhsal katki saglar.

Kriterleri orgiit i¢cindeki isler agisindan

degisiklik gosterir.

Kriterleri biitiin isler i¢in benzerdir.

Ucret odaklidir.

Davranissal rol odaklidir.

Bilgi, beceri ve yetenekle ortaya ¢ikar.

[radeyle ortaya ¢ikar.

Tablo 5.2°de ig performansinin alanyla ilgili ¢esitli tanimlara yer verilmistir.
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Tablo 5. 2: Is Performansinin Alaniyla Ilgili Cesitli Tanimlarin Ozeti.

Referans Bilesenler Tamimlama
Sistemdeki rol | Nicel ve nitel performans standartlarim
performansi karsilamak veya asmak
Katz & Kahn (1978) L . Orgiitsel hedeflerin basarilmasini
Yenilik¢i  veya dogal AN .
kolaylastirmak, isbirligi yapmak, Orgiit
davraniglar
korumak
Kurulusa katilmak ve

Murphy (1989)

orgiitte kalmak

Diisiik iggiicti devir hiz1 ve devamsizlik

Gorev performanst

Gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi

Kisileraras iligkiler

Isbirligi, iletisim kurma, isle ilgili bilgi
aligverisinde bulunma

Tahrip edici veya tehlikeli
davraniglar

Emniyeti ve giivenligi ihlal etmek, ekipmani
yok etmek, kazalar

Durus davraniglar

Madde bagimliligi, yasadisi faaliyetler

Campbell (1990)

Mesle.g.e <. ozel  gorev Temel teknik gorevler
yeterliligi
Meslege 06zel olmayan

gorev yeterliligi

Belli bir ise 6zgii olmayan gorevler

Yazili ve sozli iletisim
yeterliligi

Yazili materyal hazirlama veya sozIli sunum
yapma

Caba gosterilmesi

Ekstra ¢caba harcayin, olumsuz kosullar altinda
caligmaya istekli olma

Kisisel disiplinin
muhafaza edilmesi

Olumsuz veya zit davranislardan (6r. Madde
bagimlilig1) kaginma

Emsalleri kolaylastirmak
ve takim performanst

Emsalleri destekleme ve yardimer olma,
katilimi giiglendirme

Denetim ve liderlik

Etki, hedefler Odiillendirme ve

cezalandirma

koyma,

Yonetim ve idare

Insanlar1 ve kaynaklari 6rgiitleme, ilerlemeyi
izleme, problem ¢6zme

Borman &
Motowidlo (1993)

Gorev performanst

Resmi olarak isin bir pargasi olarak taninma
ve kurulusun teknik merkezine katkida
bulunma

Baglamsal performans

Istege bagli, roliin belli edilmesi zorunda
degil, sosyal ve psikolojik g¢evreye katkida
bulunma

Borman & Brush

(1993)

Teknik faaliyetler

Planlama, teknik yeterlik gosterme, idare

Liderlik ve denetim

Rehberlik etme, yonlendirme, motive etme,
koordine etme

Kisileraras iligkiler

Tletisim kurmak, iyi bir kurumsal goriintii ve
is iligkilerini koruma

Welbourne, Johnson,
& Erez (1998)

Faydali kisisel davranis

Kurulusun kurallar1 ve sinirlar1 dahilinde
calisma

Is Is tanimina 6zel olarak bir sey yapma
Kariyer Or_gutte ilerlemek i¢in gerekli becerileri
edinme
s Yaraticilik ve yenilikle bir biitiin olarak
Yenilik¢i —_—
Orgiitlenme
Takim Firmanin basarisina dogru is arkadaslari ve

ekip iiyeleri ile ¢alisma

Organizasyon

Firma i¢in 6nem arz eden ¢agrinin {istiinde
durmak
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6. ISTEN AYRILMA NIYETI

Isten ayrilma, bireylerin bir parcas1 olduklar1 orgiitten fiili olarak
ayrilmasidir.(Menisa,2006). Is¢i devrinin dnemli bir kismmi da isten ayrilanlar
olusturmaktadir (Aylan, 2012). Diinyada ve iilkemizde issizlik yiiksek diizeylere
ulagsa da ¢ok sayida calisan ¢esitli sebeplerle isten ayrilmakta veya is degisikligi
yapmaktadir ( Goler, 2008).

Isten ayrima niyetinin pek ¢ok farkli tanimi mevcuttur:

e Orgiit icinde ortaya ¢ikan potansiyel is giicii hareketidir (Brien et al., 2015).

e istihdam sartlarmin galisanlar1 tatmin etmemesi sonucunda gosterdikleri
aktif olumsuz eylemdir (Rusbett et al., 1988).

e (Calisanin oOrgiitten ayrilma noktasindaki amagli ve ihtiyathh karar1 ve
niyetidir (Bartlett, 1999).

e Caliganin sahip oldugu isten ayrilmasimin en 6nemli habercisidir (Tett and

Meyer, 1993).

Mobley (1977), isten ayrilma niyetinin olusmasindan isten ayrilmanin
gerceklesmesine kadar olan siirecin 6nemine vurgu yapar. Siireg, ¢alisanin isinden
memnun olmadigin1 anlamasiyla baslar, isten ayrilmasinin imkan: olup olmadigimi
sorgulamasiyla devam eder. isten ayrilma diisiincesini netlestiren ¢alisan, alternatif is
olanaklar belirler ve bunlarin imkanlarini kendi isininkilerle kiyaslar. Son olarak da
ya isi birakir ya da mevcut isine devam eder. Bu nedenle de isten ayrilma ve isten

ayrilma niyeti birbirinden farkli anlama gelen kavramlardir.

Isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasina neden olan pek ¢ok unsurdan s6z etmek

mmkiindiir. Bu unsurlardan en 6nemlileri Tablo 6.1°de gosterilmektedir (Cotton anad
Tuttle, 1986).
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Tablo 6.1: Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler.

Digsal Unsurlar Orgiitsel Unsurlar Kisisel Unsurlar
Issizlik orani Y Onetim tarzi Kisilik
Alternatif is olanaklari Ucret politikasi Yas
Ekonomik durum Odiillendirme Cinsiyet
Is tatmini Aile

Tablo 6.1°’de de goriildiigii gibi isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasinda hem
dis hem 6rgiitsel hem de kisisel unsurlarin etkisi vardir. isten ayrilma niyeti i¢inde olan
calisanlarda gorevini ihmal etme, memnuniyetsiz olma ve bunu sik¢a dile getirme,
ekstra rollere karsi isteksizlik gibi belirtiler goriiliir (Bu et al., 2011). Kesen (2011),
isten ayrilma niyetinde olmasma ragmen isini birakmayan calisanlarin orgiit icin
faydali ve verimli olmasinin miimkiin olamayacagini sdylemistir. Zira calisan, isine
adapte olamaz ve isin gereklerini yerine getiremez. Orgiitiin de iiriin ve hizmet

kalitesinin diismesine neden olur.

Isten ayrilmalar 6rgiit icin ciddi maliyetlere yol agar. Sanderson (2003) bu

maliyetleri su sekilde siralamistir:

e Yeniden is¢i segme ve yerlestirme maliyeti

e Yeni is¢ilerin egitim maliyeti

e Isi 6grenme siirecinde bosa ddenen iicretlerin maliyeti

e (Calisanin alisma siirecinde isi bilen diger calisanlara 6denen mesailerin
maliyeti

e Eski-yeni calisan arasindaki siiregte gerceklesen tliretim kaybinin maliyeti

Isten ayrilma niyeti goriilemedigi icin engellenmesi oldukg¢a zordur. Orgiitler,
olusmasini engellemek i¢in bazi dnlemler almalidir. ilk olarak ¢alisanin is tatmininin
arttirtlmasi gerekir. Bunun igin de calisanlar i¢in isin daha eglenceli hale getirilmesi,
calisana sikici i ve gorevler yerine yetenek ve egilimlerine uygun isler verilmesi

uygun olacaktir (Appolis, 2010).
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Isten ayrilma niyetini azaltan 6nemli uygulamalardan biri de personel
giiclendirmedir. Gii¢lendirmenin her boyutunun isten ayrilmay1 azalttigint sdylemek
miimkiindiir. Calisam1 tesvik etmeye yonelik oOdiiller, ftcretler, terfiler, egitim
uygulamalari, is giivencesi sunma ve kariyer odakli tiim uygulamalar bireyin orgiite
karst baglilik olusturmasii saglar. Baglilik da isten ayrilma niyetini azaltmaktadir

(Meyer et al., 1993).
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7. DEGISKENLER ARASI ILISKILER

7. 1. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Personel giliglendirmenin boyutlarindan olan anlamlilik, yeterlilik, etki ve
ozerklik; calisanlarin yaptiklari aracilifiyla elde ettiklerini aktarma gii¢lerinin gelistirir
ve onlarim orgiitsel bagliliklarini arttirir (Seibert et al., 2011). Personel giliglendirmenin
uygulandig1 orgiitlerde ortaya c¢ikan yiiksek diizeydeki destek ve giiven duygusu
caliganlar arasinda bagliligin artmasini saglamaktadir ( Manz and Sims, 1993). Sigler
ve Pearson (2000), calisan bireylerin islerinde kendilerinin yeterliliklerinin ve

etkilerinin farkina vardiginda o6rgiitsel baghliklarinin arttigini sdylemistir.

Carroll (1994), personel giiglendirmenin yapildig1 ve yapilmadigi orgiitleri
karsilagtirirken, uygulamanin yapildigi orgiitlerde ¢alisanlarin yaptiklari ise ve orgiite

bagli olduklarini belirtmistir.

Gliglendirme sayesinde sorumluluk verilen ¢alisanin motivasyonu ve orgiite
baglilig1 artar ve orgiit ¢alisan1 anlayisin bir parcasi haline getirmis olur (Yildiz ve
Aalpaslan, 2006). Gupta (2007), personel giiglendirmenin kaynaklarini ve sonuglarini
inceledigi arastirmasinda, gliglendirmenin olumlu sonuglart arasinda orgiitsel baglilig

da saymustir.

Personel gili¢clendirmenin “se¢im “boyutu sayesinde c¢aligsanlar islerini denetim
altinda tutabilir, 6rgiitiin karar mekanizmasi i¢inde yer alabilir. Boylelikle calisanin

orgiit baglilig: artar (Jansen, 2004).

Kirkman ve Rosen da (1999) yaptiklar: arastirmalarda, orgiitsel baglilik ve is
doyumu ile personel giiclendirmenin dogru orantili oldugunu ortaya koymuslardir.
Giiclendirilmis bireylerin orgiitsel baghilig1 diger calisanlara oranla daha fazladir.
Gliglendirilen bireylerde, Orgiite karsi bir gliven duygusu olusmakta, bu giiven
duygusu da beraberinde bagliligi getirmektedir. Ozetle giiclendirme ve baglilik
arasinda gii¢lii ve olumlu bir iligki vardir (Laschinger et al., 2000).

Kog (2008) tarafindan Istanbul’daki 6zel banka calisanlar1 {izerinde bir anket
caligmasi yapilmis, bu ¢alismada personel gii¢lendirmenin 6rgiitsel baglilik tizerindeki
etkisi arastirilmistir. Arastirma sonucunda Orgiitsel baglilik agisindan {i¢ grubun

oldugu sonucuna ulasilmistir:
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e Kazan¢ Odakh Cahsanlar
Bu tip ¢alisanlarin personel giiclendirmeye iliskin degerlendirmelerinin orgiite baglilik
durumlarina etkisi olmadig1 bulgularina ulagilmistir.

e Bagh Cahsanlar
Bu ¢alisan tipinin personel giiclendirmeye iliskin degerlendirmesi arttikca orgiite
bagliliklar1 da artmaktadir.

e Alternatifciler
Personel gii¢clendirmeye iliskin degerlendirmesi arttikga Orgiite bagliliklar1 azalan

calisanlar1 ifade etmektedir.

Giirbiiz vd. (2013) Trakya Bolgesi’nde Edirne, Tekirdag ve Kirklareli il
merkezlerinde faaliyette bulanan bankalarda uygulanan personel giiclendirme
uygulamalarinin ¢alisanlarin orgiite olan baglilik diizeylerini 6l¢mek i¢in bir anket
calismasi1 gerceklestirmistir. Analiz sonuglarina gore, bankacilik sektoriinde
uygulanan personel giiclendirme ve personel gili¢clendirme alt boyutlar1 calisanlarin

orgiitsel bagliligini arttirmaktadar.

Dogan ve Demiral (2009), I¢ Anadolu ve Akdeniz Bolegelerinde yer alan devlet
{iniversitelerinin Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltelerinde ¢alisan akademik personele
yonelik bir ¢alisma yapmislardir. Bu ¢alismanin verilerinden hareketle su sonuglara
varmiglardir: Akademik personelin duygusal baglilik hissetmesinde giiglendirmenin
anlam ve etki boyutlarinin; normatif baglilik hissetmesinde anlam ve yetenek

boyutlarinin; devam bagliliginda ise se¢im boyutunun olumlu etkisi bulunmaktadir.

Yukaridaki arastirmalarda goriildiigli gibi personel gili¢lendirme ile Orgiitsel
baglhlik arasinda iligki bulunmaktadir. Bu kapsamda ¢alisanlarda personel
giiclenlendirmenin orgiitsel bagliliklar1 {izerindeki etkilerini test etmek {lizere

gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur:

Hia:Personel Giiglendirme Anlam Boyutu Orgiitsel Bagliligi olumlu etkilemektedir.
Hib:Personel Giiglendirme Yetkinlik Boyutu Orgiitsel Bagliligi olumlu etkilemektedir.
Hic:Personel Giiglendirme Otonomi Boyutu Orgiitsel Bagliligi olumlu etkilemektedir.
Hag:Personel Giiclendirme Etki Boyutu Orgiitsel Baglilig1 olumlu etkilemektedir.
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7.2. Personel Giiclendirme ve Gorev Performansi iliskisi

Personel giliclendirme, calisanlara islerini en iyi sekilde yapabilmeleri igin
gerekli olan bilgi paylasimini, yetkinlesebilmeleri i¢in gerekli destegi, yetkiyi ve giicli
saglar. Bu calisma ortami bireye yiiksek performansi telkin eder. Boylece orgiitiin

kalitesi ve hizmeti gelisir (Yiiksel, Erkutlu,2003).

Inisiyatif kullanmak, farkli diizeylerde karar verme siirecine katilmak, yetki ve
sorumluluk almak c¢alisanlarin  performansini arttirir  (Bediik,2012). Personel
giiclendirme sayesinde ¢alisanlar, etkin bir pozisyona sahip oldugundan Orgiitiin

faaliyetlerinde aktif olarak yer almakta ve girisim performansini arttirmaktadir (Pelit

vd., 2011) .

Lashley de (2001), 6rgiitiin ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirerek onlarin ¢aligma
alanlarimi genisletmeyi amagladigini sdyler. Bu siirecte egitimler ¢alisanin yetenegi ve
performanst maksimum diizeye ulasincaya kadar siirer. Gii¢lendirme sayesinde

calisanin baglilig1 ve performansi artar.

Spreitzer (1995), personel giiclendirmenin tanimini yaparken zor durumlarda
geri ¢ekilme yerine yliksek performansla sonuglandigini belirtmistir. Yaptiklar: iste
giiclendigini hisseden ¢alisanlar, daha az gerginlik ve daha ¢ik doyum yasarlar. Ayrica
kendi kararin1 kendisi verebilen ¢alisanlarin gorev performanslari da daha yiiksektir

( Spreitzer et al., 1997).

Saglik sektoriindeki orgiitsel 0grenme, giliclendirme ve takim performansi
arasindaki iligkinin belirlenmesi i¢in Karahan ve Yilmaz (2010) tarafindan Afyon’da
bulunan iiniversite hastanesi c¢alisanlar1 lizerinde bir arastirma yapilmistir. Arastirma
sonucunda orgiitsel 6grenmenin giiclendirme ve takim performansini arttirdig1 sonucu
elde edilmistir. Orgiitsel dgrenme giiglendirmeyi, giiclendirme de drgiit performansini

olumlu etkilemektedir (Karahan ve Yilmaz, 2010).

Akkaya (2017), Mersin’de faaliyet gosteren 20 bankada ¢alisan 250 kisi lizerinde
anket c¢alismasi yapmustir. Incelemede is degerlerinin alt boyutlari ve personel
giiclendirme arasindaki iligkiyi ortaya koymaya c¢alismistir. Sonug olarak ¢alisanlarin
personel gliglendirme algilarinin is performanslarint pozitif ve anlamli ydnde

etkiledigi goriilmiistiir.
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Yukaridaki arastirmalarda goriildiigii gibi personel giiclendirme ile gorev
performansi arasinda iligki bulunmaktadir. Bu kapsamda ¢alisanlarda personel
giiclenlendirmenin gorev performansi lizerindeki etkilerini test etmek iizere gelistirilen

hipotezler asagida sunulmustur:

Hza:Personel Gliglendirme Anlam Boyutu Gorev Performansini olumlu etkilemektedir.
Hon:Personel  Giig¢lendirme Yetkinlik Boyutu Gorev Performansini olumlu
etkilemektedir.
Hoc:Personel Giiglendirme Otonomi Boyutu Gorev Performansini  olumlu
etkilemektedir.

Hzd:Personel Giiglendirme Etki Boyutu Goérev Performansini olumlu etkilemektedir.

7.3. Personel Gii¢clendirme ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Personel giiclendirme, calisanin orgiitsel baglhiligin1 ve aidiyetini arttirir. Bu
sayede isten ¢ikarmalarda ve ayrilmalarda diisiis goriilmektedir. Calisanlar,
orgiitlerinin kendilerine sagladigi egitim firsatlarint ve bu firsatlarin kendilerine
sagladig1 bilgi ve yetenekler i¢in Orgiite kars1 normatif bir baglilik duyar. Sunulan

firsatlarin karsiligin1 vermeden isten ayrilma niyetine girmezler (Sabuncuoglu, 2007).

Personel giiclendirmenin endiistriyel demokrasiye katkilarindan séz eden
Wilkinson (1998), calisan verimliligiyle orgiitsel verimliligi arttirip is doyumunu

yiikseltirken is¢i devrini, isten ayrilmalar1 azaltmay1 amagladigini vurgular.

Orgiitler, ¢aliganlarm isten ayrilma niyetini azaltip onlarin bagliligini arttirmak
amaciyla tcret, ikramiye ve odiil gibi giliclendirme unsurlariyla kariyer merkezli
uygulamalar kullanabilmektedir. Calisanlar bu olumlu uygulamanin kendilerine

verilen degerin bir gostergesi olduguna inanmaktadirlar (Meyer and Allen, 1997).

Tanoff and Barlow’a gore (1999), isten ayrilma niyetinin azaltilmasinda
isverene biiyiik is diismektedir. Isveren ya da yonetici calisanlara yapilan isin amacim
gosterdiginde calisan isini daha anlamli bulmaya ve kendisinin siirecteki katkisinin
farkina varmaya baslar. Boylelikle iste ayrilma niyeti azalir ve ¢alisan orgiitte kalmaya

devam eder. Britton and Stallings de (1986) orgiitiin ¢alisanin siirece katilmasini
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saglayarak ve onlar1 anlamli sekilde odillendirerek uzun siireli isgiye

doniistiirebilecegini savunmustur.

Ilisu (2012), yiiksek lisans tezini olusturma siirecinde, Denizli’de bes 6zel
hastane c¢alisanlar1 iizerinde anket calismasi uygulamis; personel giiglendirmenin
orgiitsel vatandashik davranisi ve isten ayrilma niyeti iizerine etkisini belirlemeyi
amaclamistir. Analizler sonucunda personel giiclendirme 6lgegi alt boyutlari ile isten
ayrilma niyeti arasinda ters yonlii, orta seviyede korelasyon tespit edilmistir. Ozetle,
personel giiglendirme arttikca ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azaldig1 sonucuna

ulastlmistir.

Kitap¢1 v.d. (2013) Istanbul’da bulunan biiyiik kamu isletmelerinin genel
midirliiklerinde, degisik sektorlerdeki 6zel isletmelerde ve Kayseri’de bulunan bir
mobilya fabrikasinda bir arastirma gerceklestirmislerdir. 516 personel iizerinde
uygulanan anket calismasinda giicendirmenin is tatmini ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi incelenmistir. Analizlerin sonucunda gii¢lendirmenin “‘anlam”
boyutunun is tatmini ile pozitif; isten ayrilma niyeti ile negatif iliski i¢cinde oldugu
goriilmustiir. Kisi isini anlamli buldukea isten ayrilma niyetinde azalma olmaktadir.
“Etki” boyutunun da isten ayrilma niyetini azalttigi gézlemlenmistir. “Otonomi”
boyutu ise 6zel sektorde isten ayrilma niyetini azaltici etkiye sahip olmasina ragmen,

kamu isletmelerinde anlamli bir sonuca yol agmamaktadir.

Erez (2018), yiiksek lisans tezini olusturuken Istanbul’da faaliyet gosteren bes
yildizli otellerde ¢alisan 300 personel iizerinde bir anket uygulamasi yapmustir. Orgiit
kiiltiriiniin gliclendirme ve isten ayrilma niyeti iizerine etkisini arastirdigi ¢alismasnda
Tanridven tarafindan Tiirkceye uyarlanan Olgekten yararlanmistir. Personel

giiclendirmenin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi sonucuna ulagmistir.

Konczak et al.(2000) liderin gii¢lendirici davraniglari ile giiglendirme ve orgiitsel
baglilik kavramlar1 arasindaki iliskiyi arastirdiklar1 bir ¢alisma yapmiglardir. Fortune
dergisinde yayimlanan 500 isletmede ¢alisan 150 yonetici lizerinde yaptiklart
arastirma sonucunda, personel giiglendirmenin Orgiitsel baglilik {izerinde pozitif

etkisinin oldugu sonucuna ulagsmislardir.
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Yukaridaki arastirmalarda goriildiigi gibi personel giiglendirme ile isten ayrilma
niyeti arasinda iligki bulunmaktadir. Bu kapsamda c¢alisanlarda personel
giiclenlendirmenin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkilerini test etmek tizere
gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur:

Hsa:Personel Giiclendirme Anlam Boyutu Isten Ayrilma Niyetini olumsuz
etkilemektedir.
Hap:Personel Giiclendirme Yetkinlik Boyutu Isten Ayrilma Niyetini olumsuz
etkilemektedir.
Hac:Personel Giiclendirme Otonomi Boyutu Isten Ayrilma Niyetini olumsuz
etkilemektedir.

Haq:Personel Giiglendirme Etki Boyutu Isten Ayrilma Niyetini olumsuz etkilemektedir.

7.4. Psikolojik Sahiplik ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Psikolojik sahiplenme, bireylerin orgiitleriyle ilgili finansal bir sahiplikleri
olmasa da hissedebildikleri bir duygudur. Calisan, orgiitii kimliginin ve kisiliginin
unsurlarindan biri olarak goriir ve ona baglanir (Mc Intyre et al., 2009). Yasal
sahiplikte hukuk, bireyin haklarmi gézetir. Psikolojik sahiplenme ancak o duyguyu
yasayan ve bu duygunun bireye yasattig1 ayricaliklart bilen kisi tarafindan hissedilir.

Bunu hisseden ¢aliganlarda baglilik gibi pozitif davraniglar goriilebilir (Pierce, 2004).

Van Dyne et al. (1995), orgiitsel baglilikla ekstra rol davranisi ve psikolojik
sahiplik arasindaki iligki tizerine deneysel bir ¢alisma yapmistir. Sahiplik duygusu
yiiksek olan ¢alisanlarin Orgiitiin ¢ikarlart s6z konusu oldugunda fazladan roller
tistlendigini vurgulamistir. Sonug olarak da psikolojik sahiplenmenin orgiitsel baglilig
arttirdigini ortaya koymustur. Vandewalle et al. (1995)’e gore, psikolojik sahiplik
calisanlarda oOrgiitsel vatandas davranis1 gelistirir ve calisanin Orgiitsel bagliligin

arttirir.

Asatryan and Oh 2008 yilinda Psychological Ownership Theory: An Exploratory
Application in the Restaurant Industry adli bir ¢calisma yapmislardir. Bu ¢alismada
restoran igletmeciligi baglaminda bir psikolojik sahiplenme kavraminin sonuglarim
incelemiglerdir. Arastirmada psikolojik sahiplenmenin Onciillerinden olan katilim,
0zdeslesme ve baglilik degiskenleri arasinda pozitif anlaml iligkiler oldugu ancak

algilanan kontrol ile iliskili olmadig1 sonucuna ulasilmistir.
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Van Dyne and Pierce (2004) , Psychological Ownership and Feeling of
Possession: Three Field Studies Predicting Employee Attitudes and Organizational
Citizenship Behaviour adli ¢alismada psikolojik sahiplenme ile is tutumlar1 ve
davraniglar1 arasindaki iliskiler incelemislerdir. Arastirmada psikolojik sahiplenme ile
orgiitsel baglilik, is doyumu, orgiit temelli benlik saygisi, performans ve oOrgiitsel

vatandaslik arasinda olumlu iligkiler bulundugu, sonucuna varilmistir.

Han et al.,(2010), “Employee Participation in Decision Making, Psychological
Ownership And Knowledge Sharing: Mediating Role Of Organizational Commitment
In Taiwanese High-Tech Organizations” adli arastirmalarimin sonucunda ¢alisanlarin
karar alma siireclerine katilimlari, bilgi paylasimi ve orgiitsel bagliliklarinin psikolojik
sahiplenme ile pozitif iligkili oldugu goriilmiistiir. Ayrica sahiplenme duygusu yiiksek

calisanlarin orgiite daha fazla bagli olduklar1 sonucuna ulagilmistir.

Pierce ve arkadaslar1 2006 yilinda psikolojik sahipligin, 6rgiit yapisi ve ¢alisan
davranislar1 iizerindeki etkisini incelemislerdir. incelemeyi Yeni Zelanda’da 239
calisan ve yonetici iizerinde yapmuslardir. Orgiit yapisiyla duygusal baglilik arasinda
sahipligin belirleyici bir rolii oldugu savunulmus ve calisma sonucunda bu goriis

kismen de olsa desteklenmistir.

Yukaridaki arastirmalarda goriildiigii gibi psikolojik sahiplik ile 6rgiitsel baglilik
arasinda iliski bulunmaktadir. Bu kapsamda ¢alisanlarda psikolojik sahipligin orgiitsel

baglilik tizerindeki etkilerini test etmek iizere gelistirilen hipotez asagida sunulmustur:

Ha:Psikolojik Sahiplik Orgiitsel Baglilig1 olumlu etkilemektedir.

7.5. Psikolojik Sahiplik ve Gorev Performansi Iliskisi

Performans ve motivasyon giiniimiizde olduk¢a Onemli hale gelen rekabeti
olumlu etkilemektedir. Onemli motivasyon unsurlarindan olan psikolojik sahiplenme
duygusu arttikca oOrgiit icinde sorumluluk alma, orgiitsel vatandashik ve yiiksek

performans gibi olumlu sonuglar ortaya ¢ikmaktadir (Demirkaya ve Kandemir, 2014).
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Sieger et al., (2013) ise psikolojik sahiplik kavramini “vekalet teorisi” yoniinden
incelemistir. inceleme sonucunda sahipligin bireyin girisimciligini etkileyip orgiit

performansini arttirdigini gézlemlemislerdir.

Van Dyne and Pierce (2004) psikolojik sahipligin dogrudan ya da dolayli olarak
calisan bireylerde memnuniyet, Orgiitsel vatandaslik, baglilik ve performans gibi
kavramlar1 pozitif yonde etkiledigini belirtmistir. Calisan bireylerde sorumluluk
duygusuyla birlikte bir i¢gsel motivasyon olusturan psikoloji sahiplik, o bireylerin
oOrgiitii adina risk alip fedakarlik yapmalarini saglamaktadir. Bu sayede de hem orgiitiin

hem de bireyin performansinda artis goriillmektedir.

Akgein (2018), tarafindan 114 devlet liniversitesinde ¢alisan akademik personele
yonelik bir anket calismas yapilmustir. Orgiitsel destek ve psikolojik sahipligin gérev
performansina etkisinin arastirildigi anket uygulamasina 502 akademik personel
katilmistir. Bu uygulamada psikolojik sahiplik ve gorev performans diizeylerinin
yiiksek oldugu goriilmektedir. Arastirma sonuglarina gore calisanlarin psikolojik

sahiplenme duygular arttik¢a gérev performanslarinin da arttigi gorilmektedir.

Md-Sidin et al. (2009), “Impact of Psychological Ownership on the Performance
of Business School Lecturers” isimli makalelerinin olusum siirecinde Malezya'daki
devlet {iiniversitelerinin isletme okulu oOgretim gorevlileri arasinda psikolojik
sahiplenme, is performansi, ise baglilik ve is doyumu iliskisini arastirmislardir.
Psikolojik sahiplenmenin ise baglilik, gorev performansi ve is tatmini ile pozitif bir
iliskisi oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Alhashedi et.al. (2016), Suudi Arabistan’da, altin sektoriinde ¢aligsanlar {izerinde
bir alan c¢alismas1 yapmislardir. Calisanlarin  psikolojik sahiplik algilarinin
performanslarint ve Orgiitsel vatandaslik davranislarina etkisini incelemislerdir.
Yaptiklar1 arastirma sonucunda da psikolojik sahiplik duygusunun hem i performansi
hem de oOrgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymuslardir.

Yukaridaki aragtirmalarda goriildiigii gibi psikolojik sahiplik ile gorev
performansi arasinda iligki bulunmaktadir. Bu kapsamda c¢alisanlarda psikolojik
sahipligin gorev performansi lizerindeki etkilerini test etmek tlizere gelistirilen hipotez
asagida sunulmustur:

Hs: Psikolojik Sahiplik Gorev Performansini olumlu etkilemektedir.
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7.6. Psikolojik Sahiplik ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Bireyler, psikolojik sahiplenme duygusu sayesinde aidiyet duygusunu tatmin

ederler. Aidiyet duygusunun artmasi, bireyin Orgiitte kalma istegini olumlu yonde

etkilemektedir ( Porteus, 1976).

Psikolojik sahiplenmenin hem 6rgiit hem de calisan i¢in 6nemli oldugu yapilan
bazi arastirmalarla da ortaya konmustur. Is tatmini, verimlilik, baglilik gibi
kavramlarla sahiplenme arasinda olumlu; is giicii devri arasinda ise olumsuz bir iliski

oldugu sonucuna varilmistir ( Otken, 2015).

Calisanlarin islerine veya orgiitlerine karsi sahiplik hissetmeleri ile i tatmini,
orgiitte kalma niyeti ve orglitsel baglilik arasinda olumlu bir iligki oldugu Yesil v.d

(2015) tarafindan da ortaya konmustur.

Ozler vd. (2008) tarafindan psikolojik sahipligin drgiitsel davranislar iizerindeki
etkisi aragtirllmistir. Bir devlet {iniversitesindeki 709 akademisyen ve idari personel
tizerinde yapilan ¢alismada sahipligin ¢alisana orgiitte uzun siire kalma sans1 verdigi

goriilmektedir.

Avey ve arkadaslar1 2009°da Amerika’da, Midvestern Universitesi liderlik ve
motivasyon ¢alismalar1 kapsaminda 316 kisi iizerinde bir aragtima gergeklestirmistir.
Aragtirma sonucunda psikolojik sahiplik duygusu tasiyan ¢alisanlarin orgiitte kalma

egilimi gosterdiklerini belirtmislerdir.

Peng and Pierce (2015), Job-And Organization-Based Psychological
Ownership: Relationship And Outcomes adli ¢alismalarinin sonucunda, is temelli
psikolojik sahiplenmenin deneyimli is kontrolii ile orgiit temelli psikolojik sahiplenme
arasindaki iliskiye aracilik ettigi, psikolojik sahiplenme ile is doyumu, oOrgiitsel
vatandaslik davranislar1 ve isten ayrilma niyetleri arasinda ve orgiit temelli psikolojik
sahiplenme ile 13 doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu

gOriilmiistiir.

Olckers, 2013 yilinda Giiney Afrika’da 713 vasifl, yiiksek vasifli ve profesyonel
calisan iizerinde bir calisma gergeklestirmistir. Kisiler, kamu sekoriinde ve 6zel
sektorde cesitli Orgiit calisanlar1 arasindan seg¢ilmistir. Calismanin asil amaglarindan

biri de Giiney Afrika’da ¢alisanlarin psikolojik sahipligini Olgcen bir Olgek
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geligtirmektir. Bunu yan1 sira da sahiplik kavramiyla baglhlik, is tatmini, isten ayrilma
niyeti iligkileri incelenmistir. Sonu¢ olarak psikolojik sahiplikle baglilik arasinda
pozitif ve anlamli yonde; isten ayrilma niyetiyle ise negatif ve anlamli yonde bir
iliskiye raslanmistir.

Yukaridaki arastirmalarda goriildiigli gibi psikolojik sahiplik ile isten ayrilma
niyeti arasinda iliski bulunmaktadir. Bu kapsamda ¢alisanlarda psikolojik sahipligin
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini test etmek iizere gelistirilen hipotez asagida

sunulmustur:

He: Psikolojik Sahiplik Isten Ayrilma Niyetini olumsuz etkilemektedir.
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8. ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULARI
8.1. Arastirma Modeli

Yapilan literatiir ¢caligmasi sonucunda, personel giiclendirme ve psikolojik
sahipligin, is sonuglarina etkilerinin arastirildig1 bu ¢alisma cercevesinde gelistirilen
arastirma modeli Sekil 8.1°de gosterilmistir. Aragtirma da is sonuglari olarak, orgiitsel

baglilik, gorev performansi ve isten ayrilma niyeti alinmistir.

Sekil 8.1: Arastirma Modeli.

PERSONEL GUCLENDIRME ORGUTSEL BAGLILIK

Anlam =

Yetkinlik <y Ta,1b,1c,1d

H 2a,2b,2c,2d
Otonomi | iy

Etkl 3a,3b,3¢,3d )
GOREV
H PERFORMANSI

”4

PSIKOLOJIK SAHIPLIK L;S

ISTEN AYRILMA NIYETI

8. 2. Arastirmanin Hipotezleri

Hia:Personel Gii¢lendirme Anlam Boyutu Orgiitsel Baglilig1 olumlu etkilemektedir.
Hip:Personel Giiglendirme Yetkinlik Boyutu Orgiitsel Bagliligi olumlu etkilemektedir.
Hic:Personel Giiglendirme Otonomi Boyutu Orgiitsel Bagliligi olumlu etkilemektedir.
Hiq:Personel Giiglendirme Etki Boyutu Orgiitsel Bagliligi olumlu etkilemektedir.
H2a:Personel Giiclendirme Anlam Boyutu Gorev Performansini olumlu etkilemektedir.
Hon:Personel  Giiglendirme Yetkinlik Boyutu Gorev Performansini  olumlu
etkilemektedir.

Hoc:Personel Giliglendirme Otonomi Boyutu Gorev Performansini  olumlu
etkilemektedir.

H24:Personel Giiglendirme Etki Boyutu Gorev Performansini olumlu etkilemektedir.
Haa:Personel Giiglendirme Anlam Boyutu Isten Ayrilma Niyetini olumsuz

etkilemektedir.
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Hab:Personel Giiclendirme Yetkinlik Boyutu Isten Ayrilma Niyetini olumsuz
etkilemektedir.

Hac:Personel Giiglendirme Otonomi Boyutu Isten Ayrilma Niyetini olumsuz
etkilemektedir.

Haq:Personel Giiglendirme Etki Boyutu Isten Ayrilma Niyetini olumsuz etkilemektedir.
Ha:Psikolojik Sahiplik Orgiitsel Baglilig1 olumlu etkilemektedir.

Hs: Psikolojik Sahiplik Gorev Performansini olumlu etkilemektedir.

He: Psikolojik Sahiplik Isten Ayrilma Niyetini olumsuz etkilemektedir.

8. 3. Arastirma Orneklemi ve Veri Toplama Yontemi

Arastirma Kocaeli ilinde devlete ait mesleki ve teknik egitim veren liselerde gorev
yapan egitim personeli lizerinde kolayda ornekleme ile elden anket dagitimi ile
yapilmistir. Literatiirden elde edilen 6lgeklere dayanarak olusturulan 37 soruluk anket
formu, ulasilan 293 personele dagitilmis olup bunlardan 236 adedi geri donmiis ve

degerlendirmeye alinmistir.

8. 4. Kullamlan Olcekler

Aragtirmanin amaci ve hipotezleri kapsaminda saha c¢alismasinda kullanilan anket
formu 2 boliimden olusmaktadir. Bu anket formu, ilk béliimde katilimcilarin cinsiyet,
yas, medeni durum, akademik unvan ve ¢alisma siiresinin sorgulandigi demografik
ozelliklere ait sorular yer almaktadir. Ikinci boliimiinde ise; personel giiclendirme,
psikolojik sahiplik, orgiitsel baglilik, gérev performansi ve isten ayrilma niyetini
Olclimiine iligskin sorulardan olusturulmustur.

S6z konusu degiskenleri 6l¢iimlemek maksadiyla kullanilan dlgekler asagidaki gibidir.
Personel Giiclendirme Olcegi

Personel giiglendirmeyi 6l¢iimlemek igin Spreitzer (1995) gelistirdigi dort boyutlu
giiclendirme 6lgegi kullanilmistir. Bu dort boyut anlam, yetkinlik, otonomi(6zerklik)

ve etki olup; her bir 6l¢ek i¢in 3 ‘er ifade olmak iizere toplam 12 ifadeden olusmaktadir.

Psikoloji Sahiplenme Olcegi

Van Dyne ve Pierce (2004) tarafindan gelistirilen 7 ifadeden olusan Psikolojik

Sahiplenme 6l¢egi kullanilmstir.
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Gérev Performansi Olgegi
Booth-Butterfield ve Booth-Butterfield (1991) tarafindan aktarilan Goodman ve
Svyantek’in (1999) gelistirdigi 9 ifadeden olusan Gorev Performansi Olcegi

kullanilmustir.

Orgiitsel Baghlik Olgegi
Babin and Boles’un (1998) tarafindan gelistirilen tek boyutlu 4 ifadeden olusan
Orgiitsel Bagllik 6lgegi kullanilmustir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi
Fickman et al. (1979) ile Bluedorn ( 1982) tarafindan gelistirilmis bes ifadeden

sorudan olusan bir 6lgek yardimiyla dl¢tilmiistiir.

8.5.Verilerin Analizi ve Bulgular

Elde edilen veriler SPSS programi kullanilarak analiz edilmis ve bu kapsamda
arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla gergeklestirilen faktor, glivenirlilik ve

gecerlilik, korelasyon, regresyon analizleri yiiriitiilerek sonuglar yorumlanmastir.

8.5.1. Demografik Bulgular

Ankete katilan 6gretmenlerin % 59,7’s1 erkek, % 40,3’1 ise kadin calisandir.
Ankete katilanlarin % 3,8’1, 21-25 yas, % 38,4’1 26-32 yas, % 35’1 33-42 yas ve %
22,4’1 ise 43 yas ve tizeri arasindadir. Ankete katilanlarin % 33,31 bekar olup, % 66,7’
si ise evlidir. Ankete katilanlarin % ,4’4 Miudiir, % ,8’i Miidiir Bas Yrd., % 3,4 U
Midir Yrd. ve % 94,5’1 6gretmen unvanli personelden olusmaktadir. Diger

demografig bilgiler Tablo 8. 1°de yer almaktadir.
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Tablo 8.1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri.

Frekans Yiizde

Cinsiyet Erkek 141 59,7

Kadin 95 40,3

Toplam 236 100
21-25 9 3,8

Yas 26-32 91 38,4
33-42 83 35

43+ 53 22,4

Toplam 236 100
Miidiir 1 0,4
Goreviniz Miidiir Bas Yrd. 2 0,8
Midiir Yrd. 8 34

Ogretmen 224 94,5

Toplam 235 100

Medeni Durum Evli 156 66,7

Bekar 78 33,3

Toplam 234 100

. Lisans 185 78,7
Egitim Yiiksek Lisans 47 20
Doktora 3 1,3

Toplam 235 100
1 yildan az 12 51

y 1-5 yil 49 20,9

Calisilan Siire 6-10 yil 63 26.9

11-15y1l 39 16,7

15 yildan fazla 71 30,3

Toplam 234 100

8.5.2. Faktor Analizi

Faktor analizi, ayn1 yapiy1 ya da niteligi 6lcen degiskenleri bir araya toplayarak,
6l¢meyi az sayida faktor ile agiklayan bir istatistik yontemidir. Bu ¢calisma kapsaminda
elde edilen veriler SPSS programi ile analiz edilmistir. Anket ¢alismasinda elde
edilmis olan tiim verilere faktdr analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda problemli
maddeler elendiginde degiskenlerin 8 faktorde toplandigi goriilmiistiir.

Orneklem biiyiikliigiiniin uygunlugunun belirlenmesi igin yapilan Kaiser-Meyer-
Olkin testleri yapilmistir. Korelasyon katsayilardaki anlamliligi ifade edebilmemiz
i¢cin p degeri (,000) ele alindig1 takdirde 0.05°ten kii¢iik olmasi1 nedeniyle katsayilarin
istatistiki acidan anlamli ve yorumlanabilir oldugunu sdyleyebiliriz. KMO degeri
0,904°dur. 0,5 ten biiyiik bulunmasi nedeniyle 6rneklem hacminin faktor analizi igin

uygun oldugu belirtilebilir (Peris-Ortiz and Ferreire, 2017).
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Ankette belirtilen verilerin ¢ok degiskenli normal dagilan bir ana kiitleden
alindigimi gostermek amaciyla yapilan Bartlett Kiiresellik Testi sonucu 0,00 dir. P
degerlerinin 0,05’ten kii¢iik olmasi nedeniyle veriler ¢oklu normal dagilimdan
gelmektedir ve calismamizin analizi i¢in uygun olmaktadir. Ayrica Bartlett’in
Kiiresellik Testi sonuglari (p=0.000<0.05), verinin faktor analizi yapmak i¢in uygun
oldugunu gostermektedir. KMO ve Bartlett’in Kiiresellik Testi sonuglar1 Tablo 8.2°de
sunulmustur (Bartlett, 1950).

Tablo 8.2: KMO and Bartlett's Test.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,904

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 14600,264
Df 496
Sig. 0,000

KMO and Bartlett's Test sonuglarina gore yapilan faktor analizi sonuglarina
gore psikolojik sahiplenmenin {i¢ ifadesi, gorev performansi degiskeninin bir ifadesi
ve isten ayrilma niyetinin bir ifadesi ayn faktore yiiklendigi icin analizlerden
cikartilmis ve bundan sonraki analizlerde kullanilmamistir. Devam edilen analiz
sonuglarina gore beklenildigi gibi sekiz faktor olarak ve oOlcek ifadelerinde ilgili
faktorlere yiiklendigi goriilmektedir. Acgiklanan varyans degerinin  %70,719
seviyesinde olmasi sosyal bilimler igin yeterli bir varyans seviyesini temsil etmektedir.
Giivenilirlik analizi ile 6l¢iimdeki verilerin birbirleriyle ne kadar ilgili olduklari,
birbirleriyle yakinliklari, homojen bir yapiyr agiklayabilecek sekilde bir biitiin
olusturup olusturmadiklarini arastirilir. Glivenilirlik, katilimcilarin anket sorularina
verdikleri cevaplar arasindaki tutarlilik olarak tanimlanabilir.

Giivenilirlik, anketin 6lgmek istedigi 6zelligi ne derece dogru olgtiigl ile
ilgilidir. Olgek giivenirliligini test etmek igin Cronbach Alfa Katsayisi kullanilir.
Olgegi olusturan ifadelerin homojen yapiya sahip olup olmadiklarini test etmek icin
kullanilir. Cronbach Alfa Katsayis1 0 ile 1 arasinda degisen degerler alir; giivenilirlik
degeri 0,7 ve tizerinde ise o dlgegin giivenilir oldugu sdylenebilir (Nunnally, 1978).

Degiskenlere ait faktor analiz sonuglar1 Tablo 8.3°te verilmistir.
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Tablo 8.3: Degiskenlere Ait Faktor Analizi Sonuglari.

PERSONEL GUCLENDIRME Faktsr | Acilanan Cronbach’s
Yiikii Varyans Alpha
Anlam
Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir 0,778 0,78
Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim i¢in 6zel bir anlam tasir | 0,718 | 69,014
Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 0,801
Yetkinlik
Isimi yapmak i¢in gereken yeteneklere sahip olduguma eminim. 0,821
Isimi yapmak igin gereken kapasiteye sahibim. 0,676 | 72,699 0,81
Isim igin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim. 0,644
74,044
Otonomi
Isimi nasil yapacagimi belirleme konusunda &zgiiriim. 0,760
[simi nasil yiiriitecegime dair kararlar1 kendim verebiliyorum. | 0,820 83,037 0,78
Isimi yaparken farkli yontemleri secme konusunda 6zgiiriim 0,750
EtKi
Kurumumdaki geligsmeler tizerindeki etkim oldukca fazladir. 0,845
Kurumumdaki olaylar tizerindeki kontroliim oldukea fazladir. | 0,848 | 72,815 0,89
Kurumumdaki olaylar {izerindeki niifuzum oldukg¢a fazladir. 0,715
Psikolojik Sahiplik
Buras1 benim kurumum. 0,697
Bu kurum i¢in ¢ok yiiksek diizeyde sahiplik hissediyorum. 0,761 0,81
Burasi bizim kurumumuzdur. 0,808 65,529
Bu kurum ¢alisanlarinin ¢ogu, kurumu sahiplenmistir. 0,635
Orgiitsel Baghlik
Bu Kurum benim igin kisisel bir anlam ifade etmektedir. 0,786
Bu kuruma kars1 giiclii bir baglilik duyuyorum. 0,806 0,83
Bu kurumda kendimi ailenin bir parcasi gibi hissediyorum. 0,778 65,529
Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum. 0,690
Gorev Performansi
Bolimiimden sorumlu amirin performans kriterlerine uygunum | 0 821
ve uygun caligirim.
[sle ilgili biitiin gorevlerde, meslegimin gerektirdigi uzmanlikla | 0,819
i gorlirlim. 89,699
Isimin gerektirdigi biitiin gérevleri yerine getiririm. 0,890
Verilen gorevden daha fazla sorumluluk iistlenebilirim. 0,888
Daha iist bir pozisyon i¢in uygun goériinmekteyim. 0,877 0,95
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Isin kapsadig biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle 0,764
profesyonel bir sekilde basa ¢ikarim.

Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek, isin| 0,826
genelinde iyi bir performans sergilerim.

Isimin amaglarina ulasmasmi planlar ve verilen gorevi, 0,725
tamamlanmasi gereken zamanda tamamlarim.

Isten Ayrilma Niyeti

Bu okuldan ayrilmayi diisiiniiyorum. 0,640
Oniimiizdeki dénemde bu okuldan ayrilmay1 umuyorum. 0,733
Emeklilik elde edene kadar bu okulda ¢alismayi tercih ederim. | 0,855 64,983 0,82
Kariyer hayatimin geriye kalanin1 bu okulda gecirmekten | 0 832
mutluluk duyarim.

ACIKLANAN TOPLAM VARYANS %70,719

8.5.3. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, incelenen 1iki degisken arasindaki iliskinin ortaya
cikarilmasinda kullanilan bir yontemdir. Ancak bu analizde hangi degiskenin neden
hangisinin sonug oldugunu sdyleyebilmek miimkiin degildir (Islamoglu ve Unliiacik,
2016). Korelasyon iki degisken arasindaki dogrusal iligkinin giiclinii gosteren
katsayidir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda deger alir; korelasyonun mutlak
degeri ne kadar biiylikse, degiskenler arasindaki iligki de o kadar gii¢liidiir. Bu kat say1
+1’e yakinsa iki degisken arasinda pozitif iliskinin , -1’e yakinsa iki degisken
arasindaki negatif iliskinin giiglii oldugu anlasilir. Korelasyon kat sayisinin 0’a
yaklagsmasi ise iki degisken arasinda anlamli bir iliski olmadiginin gostergesidir.
Sosyal bilimlerde korelasyon katsayisinin 0-0,3 arasinda ¢ikmast diisiik, 0,3-0,7
arasinda ¢ikmasi orta, 0,7-1 arasinda ¢ikmasi ise yiiksek derecede bir iligkinin

gostergesi olarak degerlendirilir (Saruhan ve Ozdemirci 2013).

Bu analiz kapsaminda personel giiclendirmenin anlam, yetkinlik, otonomi, etki
boyutlariyla, psikolojik sahiplik, orgiitsel baglilik, gérev performansi ve isten ayrilma
niyeti degiskenlerinin Pearson korelasyon katsayilari, ortalama ve standart sapma
degerleri asagidaki Tablo 8.4’te verilmistir. Korelasyon sonucuna gore personel
giiclendirme boyutlar ile 6rgiitsel baglilik ve gorev performansi arasinda pozitif yonlii
bir iligki varken personel giiclendirme boyutlari ile isten atrilma niyeti arasinda negatif

yonlii bir iligki bulunmaktadir.
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Tablo 8.4: Korelasyon Analizi Sonuglari.

ort SS 1 2 3 4 5 6 7

Personel Giiglendirme Anlam | 369 | 886

Personel Gii¢lendirme Yetkinlik| 3 28 | 1,020 | ,503*

Personel Giiglendirme Otonomi | 3 16 | 1,099 | ,574™ | ,494™

Personel Giiglendirme Etki 413 | 671 | ,201™ |,100™ | (147"

Psikolojik Sahiplik 3,90 | ,691 | 271" | ,243™ | ,296™ | ,424™

Orgiitsel Baglihk 3,99 | ,760 | ,202™ | ,156™ |,213™ | 347" | ,442™

Gorev Performanst 3,46 | ,875 | ,294™ | ,323" | ,418™ | ,256™ | ,260™ | ,230™

Isten Ayrilma Niyeti 2,02 | ,689 | -,157™ |- 111™|-141"|-,364™|-,446™ |-,314™|-,191™
**p<0,01

8.5.4. Arastirma Degiskenlerine Ait Hipotez Testi

Bu boliimde arastirmaya dahil edilmis olan degiskenler arasindaki iligkilere ait
hipotezlerin istatistiksel olarak analiz edilmesine yer verilmistir. Bu cercevede
degiskenler arasi etkilerin sinanmasi ve neden sonug iligskisinde kullanilan c¢oklu

regresyon analizi kullanilmistir.

8.5.4.1.Personel Giiclendirme Boyutlar1 ve Psikolojik Sahipligin Orgiitsel
Baghihk Uzerindeki Etkisi

Model 1°de bes hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:63,480, P<0.01,
P<0.10). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
orani olan R? degeri ise 0.236 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi
sonucunda personel giiclendirme boyutlarinda otonomi boyutu ile orgiitsel baglilik
arasinda ($=0,074; p<0,01) ve etki boyutu ile orgiitsel baghlik arasinda (= 0,187,
p<0,01) istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu anlasilmistir.
Personel giiclendirme boyutlarindan anlam boyutu ve yetkinlik boyutunun orgiitsel
baglilik tizerinde bir etkisine rastlanilmamigtir. Modelde ayrica Psikolojik sahiplenme
ile orgiitsel baglilik arasinda (p= 10,694; p<0,01) anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin
oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gére Hic, Hid Ve Ha hipotezleri desteklenmis Hia
ve Hip hipotezi ise desteklenmemistir. Modele iliskin regresyon analizi sonuglari

Tablo 8.5’te verilmistir.
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Tablo 8.5: Personel Giiglendirme Boyutlar1 ve Psikolojik Sahipligin, Orgiitsel
Baglilik Uzerine Etkisi.

Model 1 Orgiitsel Baghhk
Beta t Sig.
Personel Gii¢lendirme 046 1.335 182
Anlam ' ' ’
Personel Giiclendirme -021 -528 206
Yetkinlik ’ ' ’
Personel Gii¢lendirme 074 1.971 017*
Otonomi ' ’ '
Personel Gii¢lendirme 187 6.179 000**
Etki ’ ' ’
Psikoloji Sahiplenme 335 10.694 000**
R? ,236
F 63,480
Sig ,000
**p< 0,01; *p<0,05

8.5.4.2. Personel Giiclendirme Boyutlar1 ve Psikolojik Sahipligin Gorev

Performansi Uzerindeki Etkisi

Model 2’de bes hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:57,547, P<0.01).
Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama orani olan
R? degeri 0,220 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi sonucunda personel
giiclendirme boyutlarindan otonomi boyutu ile gérev performansi arasinda (B= 0,323;
p<0,01) etki boyutu ile gorev performansi arasinda (= 0,165; p<0,01) istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yonli bir etkinin oldugu anlasilmistir. Modelde personel
giiclendirme boyutlarindan anlam boyutu ve yetkinlik boyutu ile gorev performansi
arasinda anlamli bir iligkiye rastlanilmamistir. Modelde ayrica Psikolojik sahiplenme
ile gorev performansi arasinda (= 0,076; p<0,01) anlaml ve pozitif yonlii bir etkinin
oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara goére Hoc, Hog Ve Hs hipotezleri desteklenmis Hoa

ve Hop hipotezleri ise desteklenmemistir. Modele iligskin regresyon analizi sonuglari

tablo 8.6’da verilmistir.

52



Tablo 8.6: Personel Giiglendirme Boyutlarinin ve Psikolojik Sahipligin Gorev
Performansi Uzerine Etkisi.

Model 2 Gorev Performansi
Beta t Sig.
Personel Gii¢lendirme 032 892 186
Anlam
Personel Giiclendirme
Vetkinlik ,041 1,029 ,152
Personel Giiclendirme 323 7758 000**
Otonomi ' ' '
Personel Gii¢lendirme 165 5389 000%**
Etki ’ ’ ’
Psikoloji Sahiplenme 076 2394 008**
R? ,220
F 57,547
Sig ,000
**p< 0,01

8.5.4.3. Personel Giiclendirme Boyutlar1 ve Psikolojik Sahipligin, Isten Ayrilma
Niyeti Uzerindeki Etkisi
Model 3’te bes hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:63,589, P<0.01).

Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama orani olan
R? degeri 0,237 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi sonucunda personel
giiclendirme boyutlarindan etki boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda (f= -0,210;
p<0,01) istatistiksel agidan anlamli ve negatif yonlii bir etkinin oldugu anlasilmistir.
Modelde personel giiclendirme boyutlarindan anlam boyutu, yetkinlik boyutu ve
otonomi boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligkiye rastlanilmamistir.
Modelde ayrica Psikolojik sahiplenme ile isten ayrilma niyeti arasinda (B= -0,353;
p<0,01) anlaml ve negatif yonlii bir etkinin oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore
Hsa ve He hipotezleri desteklenmis Haa, Han, Hac hipotezleri ise desteklenmemistir.

Modele iliskin regresyon analizi sonuglar1 Tablo 8.7’de verilmistir.
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Tablo 8.7: Personel Giiglendirme Boyutlar1 ve Psikolojik Sahipligin, Isten Ayrilma
Niyeti Uzerine Etkisi.

Model 3 isten Ayrilma Niyeti
Beta t Sig.
Personel Giiclendirme - 025 -712 238
Anlam ’ ' ’
Personel Gii¢lendirme 1 44
Yetkinlik 005 198 A
Personel Giiglendirme _ 004 093 463
Otonomi
Personel Giiglendirme -210 6.927 000**
Etki ’ ’
Psikoloji Sahiplenme -353 -11.279 000**
R? ,237
E 63,589,
Sig ,000
**p< 0,01

Arastirma kapsaminda test edilen hipotezlere ait analiz sonuglari Tablo 8.8’de

verilmistir.
Tablo 8.8: Hipotez Sonuglart.

Bagimh Degisken:  Orgiitsel Baghlik Sonu¢

Hia | Personel Giiglendirme Anlam Boyutu Orgiitsel Baglihigi | Desteklenmedi
olumlu etkilemektedir.
Hib | Personel Giiglendirme Yetkinlik Boyutu Orgiitsel Bagliligi | Desteklenmedi
olumlu etkilemektedir.
Hic | Personel Giiclendirme Otonomi Boyutu Orgiitsel Bagliligi | Desteklendi
olumlu etkilemektedir.
Hiq | Personel Giiglendirme Etki Boyutu Orgiitsel Baglihgi | Desteklendi
olumlu etkilemektedir.
Hs | Psikolojik  Sahiplik  Orgiitsel ~ Baglihigi  olumlu | Desteklendi
etkilemektedir.

Bagimh Degisken:  Gorev Performansi
H2a | Personel Gii¢lendirme Anlam Boyutu Gorev Performansini | Desteklenmedi
olumlu etkilemektedir.
Hob | Personel  Giiglendirme — Yetkinlik  Boyutu  Gorev | Desteklenmedi
Performansini olumlu etkilemektedir.
Hoc | Personel  Giiglendirme  Otonomi  Boyutu  Gorev | Desteklendi
Performansini olumlu etkilemektedir.
Hod | Personel Giiglendirme Etki Boyutu Gorev Performansini | Desteklendi
olumlu etkilemektedir.
Hs | Psikolojik  Sahiplik  Gorev  Performansini  olumlu | Desteklendi
etkilemektedir.
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Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Haa | Personel Giiglendirme Anlam Boyutu Isten Ayrilma Niyetini | Desteklenmedi
olumsuz etkilemektedir.

Hab | Personel Giiglendirme Yetkinlik Boyutu isten Ayrilma | Desteklenmedi
Niyetini olumsuz etkilemektedir.

Hac | Personel Giiglendirme Otonomi Boyutu Isten Ayrilma | Desteklenmedi
Niyetini olumsuz etkilemektedir.

Hasd | Personel Giiclendirme Etki Boyutu Isten Ayrilma Niyetini | Desteklendi
olumsuz etkilemektedir.

Hs | Psikolojik Sahiplik isten Ayrilma Niyetini olumsuz yonde | Desteklendi

etkilemektedir.
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9. SONUC VE DEGERLENDIRME

Calismanin bu kisminda analizler sonucunda elde edilen hipotez sonuglari

degerlendirilecek, sonrasinda yorumlar kapsaminda gesitli oneriler belirtilecektir.

9.1. Analiz Sonug¢larinin Degerlendirilmesi

Bu arastirmada; personel giiglendirme ve psikolojik sahipligin calisanlarin
orgiitsel baglilik, goérev performansi ve isten ayrilma niyeti {lizerindeki etkilerinin
arastirilmasi amaclanmistir. Bu amag¢ kapsaminda personel giiclendirme, psikolojik
sahiplik, orgiitsel baglilik, gorev performansi ve isten ayrilma niyetli kavramlari ile bu
degiskenler arasi gerceklesen iligkiler incelenmistir. Hipotezlerin
degerlendirilebilmesi i¢in Milli Egitim Bakanligina bagli ortadgretim kurumlarinda
calisan egitim personelinin personel giliglendirme ve psikolojik sahipligin ¢alisanlarin
orgiitsel baglilik, gorev performanst ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkileri
incelenmistir. Hipotezlerin arastirilmasi i¢in anket metoduyla toplamda 236 egitim
personelinden veri toplanmis, yapilan analizler neticesinde elde edilen bulgular, konu
ile ilgili daha 6nceden yapilan bir¢ok arastirma sonucu ile desteklenmistir.

Bu calismada, veriler SPSS programu ile analizlere tabi tutulmustur. ilk olarak
orneklem biiyiikliigiiniin uygunlugunun belirlenmesi i¢in yapilan Kaiser-Meyer-Olkin
testleri yapilmistir. Buluna KMO degeri ve p degeri 6rneklem hacminin faktor analizi
icin uygun oldugu belirtir. Yine Bartlett Kiiresellik Testi sonucu 0,00’dir. P
degerlerinin 0,05’ten kii¢lik olmasi nedeniyle veriler ¢oklu normal dagilimdan
gelmektedir ve calismamizin analizi i¢in uygun olmaktadir. Ayrica Bartlett’in
Kiiresellik Testi sonuglart (p=0.000<0.05), verinin faktor analizi yapmak igin uygun
oldugunu gostermektedir. Sonrasinda yapilan faktér analiz sonuclarina gore
beklenildigi gibi sekiz faktdr olarak ve 6lgek ifadelerinde ilgili faktorlere yiiklendigi
goriilmektedir. Arastirmanin Olgek giivenilirliginin degerlendirilebilmesi iginse;
Chronbach’ s Alfa kullanur. Degiskenler icin hesaplanan tiim Cronbach' s Alfa
katsayilar1 0.6° dan biiyiikk olarak Ol¢iimlenmistir. Bu degerlendirmeler 1s1ginda

kullanilan dl¢eklerin giivenilirliginin uygun sinirlarda olustugu sdylenebilir.
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Degiskenler arasi iliskiler incelendiginde, analiz sonuglari, personel
giiclendirme boyularindan otonomi ve etki boyutlar1 orgiitsel baglilik ile olumlu ve
anlamli, psikolojik sahiplik ile orgiitsel baglilik olumlu ve anlamli bir iligki bir iliski
icindedir. Personel giiclendirme boyutlarindan otonomi ve etki boyutlar1 gorev
performansi ile olumlu ve anlamli, psikolojik sahiplik ile gérev performansi olumlu ve
anlamli bir iligki bir iligki i¢indedir. Personel giiglendirme boyularindan etki boyutu
isten ayrilma niyeti ile olumsuz ve anlamli, psikolojik sahiplik ile isten ayrilma niyeti
olumsuz ve anlamli bir iliski bir iliski i¢cindedir.

Arastirma da ortaya koyulan hipotezlerden sekiz adedi desteklenmis yedi adedi

ise desteklenmemistir.
9.1.1. Personel Giiclendirme ve Psikolojik Sahiplik ile Orgiitsel
Baghlik Arasindaki Iliskiler

Arastirma sonuglarina gore personel giiglendirmenin otonomi ve etki boyutu ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir etki s6z konusudur. Personel
giiclendirmenin yetkinlik ve anlam boyutu ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
iliskiye rastlanmamistir. Psikolojik sahiplik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve
pozitif yonlii bir etkinin oldugu belirlenmistir. Sonuclar biiyiik oranda literatiirdeki
benzer arastirma sonuclariyla paralellik gostermektedir. Kirkman and Rosen (1999)
orgiitsel baglhlikla personel giiclendirmenin dogru orantili oldugunu yaptiklar
calismayla ortaya koymustur. Giirbiiz vd. (2013) Trakya Bolgesi’'ndeki banka
calisanlar1 iizerinde yaptiklar1 c¢alisma sonucunda personel giiclendirme alt

boyutlariin orgiitsel bagliligr arttirdigi sonucuna ulagmiglardir.

Asatryan and Oh (2008), Van Dyne and Pierce (2004) ve Han et al. (2010) yaptiklart
caligmalar sonucunda psikoljik sahiplikle orgiitsel baglilik arasindaki olumlu iligkiyi

ortaya koymuslardir.

9.1.2. Personel Giiclendirme ve Psikolojik Sahiplik ile Gorev

Performansi Arasindaki liskiler

Elde edilen diger verilerin analizine gore personel giiclendirmenin otonomi ve
etki boyutuyla gorev performans: arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir etki oldugu
gorilmiistiir. Anlam ve yetkinlik boyutu ile gérev performansi arasinda ise anlamli bir
iliskiye rastlanmamugstir. Psikolojik sahiplik ile gérev performansi arasinda anlamli ve

pozitif yonde bir etkinin oldugu belirlenmistir. Ak¢in’in devlet iiniversitelerinde
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caligan egitimi personeli lizerinde yaptigi ¢alismanin sonuglart da bu bulgular
destekler niteliktedir. Ayrica Md-Sidin et al.(2009) Malezya’daki devlet

tiniversitelerde yaptig1 ¢alismada da paralel sonuglar ortaya koymustur.

9.1.3. Personel Giiclendirme ve Psikolojik Sahiplik ile Isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki Iliskiler

Arastirma da son olarak wulasilan veriler analiz edildiginde personel
giiclendirmenin etki boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonli
bir etkinin oldugu sonucuna varilmistir. Personel giiglendirmenin anlam, yetkinlik ve
otonomi boyutuyla isten ayrilma niyeti arasinda ise anlamli bir iligkiye rastlanmamugtir.
Psikolojik sahiplik ile isten ayrilma niyeti arasinda da anlamli ve negatif yonli bir
etkinin oldugu goriilmiistiir. Kitap¢1 vd. (2013) hem kamu alaninda hem de 6zel
sektorde gergeklestirdikleri arastirmalariyla “etki” boyutunun isten ayrilma niyetini
disiirdiigii sonucuna ulagmislardir. “Otonomi” boyutuyla ilgili olarak da bu
calismadakine benzer bir sonuca ulasmis, kamu isletmelerinde isten ayrilma niyeti
lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigim belirtmislerdir. Ozler vd.nin 2008’de
akademik personel lizerinde yaptigi ¢alismada psikolojik sahipligin calisanlarin
isletmede uzun siire kalmalarini saglayarak isten ayrilma niyetini diisiirdiigiinii ortaya

koymaktadir.

Personel giiclendirme ve psikolojik sahipligin is sonuglarina etkilerini inceleyen
bu calisma sonuglar1 6nemli verileri ortaya koymaktadir. Personel giiglendirme ve
psikolojik sahiplik kavramlar1 6nceki ¢alismalarda ayr1 ayri ele alinmis olsa da ilk defa
bu caligmada birlikte ele alinmistir. Ortadgretim diizeyinde egitim veren mesleki ve
teknik egitim kurumlarindaki 6gretmenler lizerinde yapilan bu alan ¢aligmast, personel
giiclendirme kapsaminda yapilan uygulamalarin (hizmet ic¢i egitim v.b.) Orgiitsel
baglilig1 ve gorev performansim arttirdigi, isten ayrilma niyetini ise biiyiik oranda
diistirdiigiinii ortaya koymaktadir. Aymi sekilde 6gretmenlerde olusan psikolojik
sahiplik duygusu onlarin 6rgiitsel bagliligin1 ve gérev performansini arttirmakta, isten

ayrilma niyetini azaltmaktadir.
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9.2. Arastirmanin Kisitlar1 ve Simirhliklar:

Aragtirmamizin temel kisitlarin1 maliyet ve zaman unsurlar1 olusturmaktadir.
Arastirmamizin  Orneklemi i¢in Kocaeli ilindeki Mesleki ve Teknik Anadolu
lisesindeki calisanlardan kolayda 6rnekleme metodu ile yiizylize anket toplanmasi
amaglanmistir. Anketi calismasini gergeklestirmek igin okullara gidilmis ve anket
formlar1 elden dagitilmistir. Doldurulan formlar ya ayni giin mesai ¢ikisinda ya da
ertesi giin tekrar okula gidilerek toplanmistir. Orneklemin kamu kuruluslarinda
calismalar1 hedeflemesi, anketlerin hem dagitiminda hem de doldurulmasinda cesitli
zorluklarla karsilagilmasina yol agmistir. Bazi ¢alisanlar anketleri doldurmayi direkt
reddetmis, bagka bir kisim ise ¢esitli bahanelerde dolduramadiklarini dile getirmistir.
Karsilasilan bu zorluklar arastirmanin diger kisitlarini olusturmaktadar.

Yine arastirma, anket doldurmaya goniillii olan calisanlarin bireysel diisiincelerini
icermekte olup, ¢alisanlarin sorular1 algilama oranlari arastirmanin diger bir 6nemli

kisitin1 olusturmaktadir.

Bu calismanin birka¢ énemli sinirliligi vardir. Arastirma, sadece devlete bagh
mesleki ve teknik egitim veren ortadgretim diizeyinde gorev yapan Ogretmenler
lizerinde yapilmustir. Orneklem toplamda 236 kisiden olusmaktadir. Literatiir
taramalarinda, farkli sektorlerdeki farkli calismalara da yer verilmis ve bulgumuzun
bahse konu ¢alisma sonuglariyla ortiistiigli goriilmiistiir. Bununla beraber elde edilen
sonuglarin, tim egitim c¢alisanlarin diisiincelerini genellemesi dogru olmayacaktir.
Bununla birlikte bu ¢aligmanin farkl tiir ve diizeydeki okullarda ve de 6zel sektorde
calisan egitim personeli lizerinde uygulanabildiginde daha detayli sonuglara ve ayrica
modele farkli degiskenlerin de dahil edilmesiyle farkli bulgulara ulasilabilir. S6zii
edilen smirhiliklarin  giderilmesiyle yapilacak ¢aligmalar sonucu elde edilecek
bulgularin yonetim ve organizasyon literatiirline Onemli katkilar saglayacag:

diistiniilmektedir.

9.3. Calismanin Egitim Sektorii Acisindan Yorumlanmasi

Aragstirma bulgular1 degerlendirilirken MEB’1 de kapsayan kamu sektoriindeki
hiyerarsik yapinin ve biirokratik modelin personel giiclendirme uygulamalarinin
gerceklestirilmesinde biiylik bir engel oldugu unutulmamalidir. Bu yap1 nedeniyle
personel giiclendirmenin alt boyutlarindan anlam ve yetkinlik boyutunun orgiitsel
baglilik, gorev performansi ve isten ayrilma miyeti iizerinde bir etkisnin olmadig

gorilmiistiir. Personel giiclendirme, basik yapili orgiitlerde daha etkili sekilde
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uygulanmaktadir. Bu nedenle calismanin 6zel sektdrde hizmet veren egitim
kurumlarinda calisan egitimciler ilizerinde uygulanmasi g¢arpict sonuglarin ortaya
¢ikmasini saglayabilir.

Calismanin sonucu degerlendirildiginde; arastirmaya katilan Ogretmen ve
idarecilerin inisiyatif kullanabildiklerinde, isleriyle ilgili kararlari degistirebilme
giiciine sahip olabildiklerinde bulunduklar1 egitim kurumuna bagliliklarinin arttig
gorilmektedir. Ayrica bagli bulunulan okuldaki egitim-6gretim siirecinde yapilacak
islerin planlanmasinda, yonetimde, stratejilerin belirlenmesinde ve ¢iktilarda etkisinin
bulunduguna inanan 6gretmenlerin de orgiitsel bagliliklar: artmaktadir. Okul yonetimi,
okul is ve isleyisiyle ilgili planlama, yiirlitme gibi siireclere 6gretmenleri dahil
ettiginde onlarin kendilerin isleyisin odaginda gérmesini saglamak suretiyle orgiitsel
bagliliklarin arttiracaktir.

Personel giiclendirmenin anlamlilik ve yetkinlik boyutlarinin baglilik iizerinde
bir etki olusturmamasi diisiindiirticiidiir.  Yapilan isin calisan tarafindan
i¢sellestirilmesi olan “anlamlilik” ve isi yapma konusunda kendi yetenegine inanmasi
anlamma gelen “yetkinlik” g6z ardi edilmemesi gereken giiclendirme boyutlaridir.
Baghilik degiskeniyle arasinda bir iligkinin olmayis1 gerek MEB gerekse okul
yonetimleri tarafindan gézden gegirilmelidir. Bu durumun 6grtmenlerin yaptiklart isi
anlamli bulmayislariyla ve yetkinliklerine inanmayislariyla ilgili olup olmadigi
belirlenmelidir. Ogretmenlerin amag, inang ve degerlerine uygun isler yapmasimin
saglanmas1 ve bu siiregte yeteneklerinin dikkate alinmasi orgiitsel bagliliklarinm
arttiracagi unutulmamalidir.

Gorev performansi degiskeninde de benzer tablo karsimiza c¢ikmaktadir.
Otonomi ve etki boyutu ogretmenlerin isleriyle ilgili performansini arttirmaktadir.
Anlam ve yetkinlik boyutlarmin ise gorev performansi iizerinde bir etkiye sahip
olmadig1 goriilmektedir. Ogretmenlerin yaptiklari isin amagclarina uygun olup olmayisi
performanslarin1 etkilememektedir. Ayrica isin yeteneklerine uygun olmayisi da
performanslar1 iizerinde bir etkiye sahip degildir. Bu durum Ogretmenlerin her
halilkarda gorevlerini en iyl sekilde yerine getirmeye c¢alistiklart seklinde
yorumlanabilir.

Isten ayrilma niyeti degiskenine bakildiginda giiclendirmenin sadece etki
boyutundan negatif yonde etkilendigi goriilmektedir. Yaptig1 is ve sonuglari tizerinde

etkisinin oldugunu diisiinen oOgretmenlerin isten ayrilma niyetlerinde azalma
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goriilmektedir. Ancak otonomi, yetkinlik ve anlamlilik boyutlarinin isten ayrilma
tizerinde negatif ya da pozitif bir etkisine rastlanilmamustir.

Psikolojik sahiplik duygusu 6gretmenlerin Orgiitsel baghiligimi ve gorev
performansini arttirmakta, isten ayrilma niyetini ise azaltmaktadir. Ogretmenler
calistiklart okulu kimliklerinin bir pargast ve evleri gibi gordiiklerinde bagliliklar
artmaktadir. Burada s6z konusu bagliligin boyutlarinin arastirilmasinda fayda vardir.
Duygusal baglilik olabilecegi gibi, devam baglilig1 ya da normatif baglilik da olabilir.
Yani ogretmenlerin calistiklar1 okula duyduklart baglilik igten gelen, goniilden bir
baglilik olabilecegi gibi; aliskanliga dontismiis ya da geleneklerin, degerlerin dayattig
bir baglilik da olabilir.

Calisilan okula kars1 hissedilen sahiplik duygusu 6gretmenlerin performansini
da olumlu yonde etkilemektedir. Sahiplik duygusu tasiyan 6gretmenlerin, kendilerine
verilen sorumluluklari, gérevleri ve ekstra rolleri zamaninda, amaca uygun ve tam
olarak yerine getirdikleri sonucuna ulagilmistir.

Sahiplik duygusu isten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonde bir etkiye sahiptir.
Ogretmenler ¢aligtiklar1 okulu evleri gibi gordiikleri siirece orada kalma egilimi
gostermektedirler. Isten ayrilma o&lgeginde “bu okul” ifadesi kullanilmustir.
Ogretmenlerin MEB’deki gorevlerinden degil calistiklar1 okuldan tayin olma yoluyla
arillma niyetleri 6l¢iilmiistiir. Bagka ¢alismalarda okul ifadesi yerine genel olarak MEB
kavrami kullanilarak ve bulunduklar1i okulda ¢alisma siireleri sorularak arastirma

genisletilebilir.

9.4. Gelecek Calismalara Oneriler

Bu ¢alisma sinirl bir 6rneklem grubu tizerinde yapilmistir. Sonraki ¢aligmalarda
arastirmaya katilan kisi sayis1 arttirilabilir. Calisma sadece MEB’e bagli mesleki ve
teknik egitim veren devlet liselerinde yapilmistir. Calismanin hem devlet okullarinda
hem de 6zel okullarda her diizeyde ve tiirde egitim veren Ogretmenler ilizerinde
yapilmast ve sonuglarin karsilastirilmas1 farkli ve ayrintili verilere ulagilmasini

saglayacaktir.

Ogretmenlerin orgiitsel baglhiliklarinin boyutlarinin belirlenmesine yénelik bir
calisma yapilmasi daha anlamli sonuglar ortaya koyacaktir zira bagliligin istenen ve

istenmeyen boyutlar1 mevcuttur.
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Bu calismada gorev performansi degerlendirilmistir ancak sonraki ¢aligmalarda
performans kavrami hem gorev performansi: hem de baglamsal performans olarak iki

diizeyde incelenebilir. Boylece daha ayrintili bir model ortaya konabilir.

Isten ayrilma niyeti degiskeniyle 6gretmenlerin calistiklart okuldan ayrilma
egilimleri degerlendirilmistir. Bir bagka calismada MEB’den ayrilma egilimleri

ol¢iildiigiinde daha genel ve kesin bir sonuca ulasilabilir.
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EKLER

EK 1Anket formu

Sayin Katilimci;

Bu anket formu, “Personel Giiclendirme ve Psikolojik Sahipligin is sonuglarina etkisi” ni belirlemeye yonelik
gerceklestirilen bir yliksek lisans tez calismasinda veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Elde edilen veriler, bilimsel

amaci disinda “KESINLIKLE KULLANILMAYACAK” tir. Katkilarinizdan dolayi tesekkiir ederiz. Saygilarmizla...

Yiiksek Lisa_ns Ogrencisi ) "Damsman

Zarife CETINKAYA Dr.Ogr. Uyesi Serhat ERAT
Cinsiyetiniz: a) Kadin b) Erkek
Yasiniz: a) 21-25 b) 26-32 c) 33-42 d) 43 ve lizeri
Goreviniz: a) Miudiir b) Miidiir Bas Yrd.  ¢) Miidiir Yrd. d)Ogretmen
Medeni Durum: a) Evli b)Bekar
Egitim: a) Lisans  b) Yiiksek Lisans c) Doktora

Cahisma Siireniz: a) 1 yildanaz b)1-5y1l ¢)6-10yil  d)11-15yil e) 15 yildan fazla

1.Kesinlikle Katilmiyorum
: :
2.Katilmiyorum S £ 5
E 2|€E|&|z2
3.Kararsizim E é g g %
4.Katihyorum | < =z 8 E ~
g | £
5.Kesinlikle Katiliyorum é’ v
Yapti§im is benim icin cok dnemlidir. PERSONEL GUCLENDIRME 1 2| 3| 4 5
Isimle ilgili yapti§im faaliyetler benim icin ézel bir anlam tasir 1 2 3 4 5
Yaptigim is benim igin anlamhdir. 1 2 3 4 5
Isimi yapmak icin gereken yeteneklere sahip olduguma eminim. 1 2 3| 4 5
Isimi yapmak icin gereken kapasiteye sahibim. 1 21 31| 4 5
Isim icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim. 1 2 3| 4 5
Isimi nasil yapacagimi belirleme konusunda &zgiiriim. 1 2 3 4 5
Isimi nasil yiiriitecegime dair kararlari kendim verebiliyorum. 1 2 3 4 5
Isimi yaparken farkli yéntemleri segme konusunda &zgiirim 1 2 3 4 5
Kurumumdaki gelismeler lizerindeki etkim oldukga fazladir. 1 2 3 4 5
Kurumumdaki olaylar Gzerindeki kontrolim oldukga fazladir. 1 2 3 4 5
Kurumumdaki olaylar Gzerindeki niifuzum oldukga fazladir. 1 2 3 4 5
Burasi benim kurumum. PSIKOLOJIK SAHIPLENME 1 2| 3| 4 5
Bu kurumun “Bize” ait oldugunu hissediyorum. 1 2 3 4 5
Bu kurum igin gok yliksek diizeyde sahiplik hissediyorum. 1 2 3 4 5
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Bu kurumun benim kurumum oldugunu hissediyorum.

Burasi bizim kurumumuzdur.

Bu kurum galisanlarinin gogu, kurumu sahiplenmistir.

Bu kurumun, benim oldugunu distiinmek benim igin zor.

Isimin bitiin amaglarina ulasirm. GOREV PERFORMANSI

Bélimimden sorumlu amirin, performans kriterlerine uygunum ve uygun galisirim.

Isle ilgili bitiin gérevlerde, meslegimin gerektirdigi uzmanlikla is géririim.

Isimin gerektirdigi bitiin gdérevleri yerine getiririm.

Verilen gérevden daha fazla sorumluluk Ustlenebilirim.

Daha (st bir pozisyon igin uygun gériinmekteyim.

R R |R R RrR R ==

Isin kapsadig§ biitiin alanlarda yetenekliyim. Bitiin gérevlerle profesyonel bir sekilde basa
cikarim.

=

N [NININININININ(INININ

W  WWWWWWHW | W W|w

B I 1 I S I S S I S S

u Lttty |un

Verilen gérevleri istenilen sekilde yerine getirerek, isin genelinde iyi bir performans
sergilerim.

=

N

w

N

wu

Isimin amaglarina ulasmasini planlar ve verilen gérevi, tamamlanmasi gereken zamanda
tamamlarim.

[

N

w

N

Ul

Bu okuldan ayrilmayi disiiniyorum. ISTEN AYRILMA NIYETI

Onimizdeki ddnemde bu okuldan ayrilmayr umuyorum.

Emeklilik elde edene kadar bu okulda galismayi tercih ederim.

Kariyer hayatimin geriye kalanini bu okulda gegirmekten mutluluk duyarim.

Oniimizdeki birkag yil icerisinde bu okuldan ayriimaya niyetliyim.

Bu Kurum benim igin kisisel bir anlam ifade etmektedir. BAGLILIK

Bu kuruma karsi gugli bir baghhk duyuyorum.

Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.

Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagh hissediyorum.

R R
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