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Bu ¢alisma ile amaglanan psikolojik giiclendirme-orgiitsel ozdeslesme iligkisini bir yerel yonetim birimi personeli
tizerine uygulayarak bu alandaki bilgileri daha da genisletmek ve gelistirmektir. Bu ¢ercevede bir ilce belediyesi
calisanlarindan olusan 474 kisilik bir orneklemle anket yapilarak konu incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda
psikolojik giiclendirmenin orgiitsel ozdeslesme iizerinde olumlu etkisi oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin
psikolojik giiclendirme ve orgiitsel dzdeslesme algilari ile statiileri arasinda anlaml iliskiler belirlenmigtir.
Giiglendirme ile ozdeslesme arasindaki iliskiye yonelik kamu kurumlarinda sinirlt bazi saha aragtirmalart olmakla
birlikte yerel yonetimlerde ampirik arastrmalarin yapilmadigr anlasiimaktadir. Bu acgidan yerel yonetimlerde
yapilan bu ¢alisma ile literatiire yeni bir boyut kazandirilmigtir.
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Abstract

The aim of this study is to expand and develop the knowledge in this field by applying the psychological
empowerment-organizational identification relationship to a local government unit personnel. In this context, a
survey was conducted with a sample of 474 people, consisting of a district municipality employee, and the subject
was examined. As a result of the analysis, it was determined that psychological empowerment had a positive effect
on organizational identification. Significant relationships were determined between the psychological
empowerment and organizational identification perceptions of the participants and their status. Although there
are some limited field studies in public institutions on the relationship between empowerment and identification,
it is understood that empirical studies are not conducted in local governments. In this respect, a new dimension
has been added to the literature with this study conducted in local governments.
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Extended Abstract

In the world, which started to become an open market after the 1980s, with the effect of
economic developments, organizations have started new searches with the increasing
competition conditions. The differences in understanding between public administration and
private sector management have gradually narrowed. By using all kinds of production factors
in the most efficient way, keeping pace with the developing new economic environment, a
sustainable and effective management understanding has emerged for the public. For the private
sector, under these conditions, efforts to survive and to protect their earnings have come to the
fore. In fact, it can be said that these efforts have always existed. What is important here is what
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kind of practices and measures come to the fore in every period. One of the issues that has come
to the fore after the 1980s and has been dealt with intensively in the 1990s is the new approaches
in personnel policies. At this point, organizations have begun to seek various ways to make
human resources more efficient. One of these new approaches is the development of personnel
policies over the relationship between empowerment and organizational identification.
Employee empowerment is used as the equivalent of "employee empowerment™ in Turkish.
This concept has been defined in different ways by different authors. While others define it as
sharing knowledge and power with subordinates, others define it as the redistribution of
decision-making power to include those who do not have this power. It is also defined in
different ways as providing opportunities for staff to make decisions regarding their work or
providing an environment where they can take responsibility for their own jobs. There is also
an approach that defines empowerment as a motivational structure consisting of four perceptual
dimensions: meaning, competence, autonomy (selection) and impact. The concept of
"Organizational Identification™, which is the other variable of this study, has been translated
into Turkish as "Organizational Identification". Organizational identification, in the most
general terms, can be expressed as the individual's definition of himself / herself with the
organization. Organizational identification has a profound effect on many organizational
behaviour. It also has important effects on the functioning of the organization and the
achievement of its goals. As a local government unit, Municipalities perform a function that
produces and supplies welfare on behalf of their citizens, visitors, companies and investors.
Given the importance of municipalities to society, ideas about possibilities to improve its
functioning are important. In this context, it will be very beneficial to conduct field studies on
this subject in municipalities, which are a very common and diverse local administration unit
that plays an important role in delivering services to the community. According to the literature
review conducted, it is understood that there has been no previous research in this regard in the
municipalities, and it is considered important as the most likely first study in the literature. The
research includes municipal employees who are an effective and widespread organization
among local government lists, with the aim of analysing the relationship between psychological
empowerment and organizational identification of local government employees. In this context,
it includes approximately 2,600 people working as civil servants, contracted officer, permanent
workers, municipal company workers and subcontracted workers in Sahinbey Municipality.
Questionnaire method was used to collect data in this study. In this way, it was aimed to collect
data reliably and test hypotheses. The questionnaire consists of 3 parts. The first part is about
demographic characteristics, the second part is about the psychological empowerment scale,
and the third part is about the identification scale. Within the scope of this study, the positive
relationship between psychological empowerment perception and organizational identification,
as in other studies in the literature, means that, as expected, the rate of identification with
employees' institutions of personnel empowerment activities at workplaces will increase. It is
understood that making the work of municipal employees more meaningful and important to
them, taking measures to increase their competence and including them in the decision
processes in their work will strengthen their sense of belonging with the institution. It may be
beneficial to make improvements at these points. A positive and significant difference was
determined between the perceptions of psychological empowerment of Sahinbey Municipality
participants according to their status. In other words, the personnel empowerment perceptions
of the participants differ significantly according to their status. In the analysis made, it is seen
that there is a significant difference between employees in worker status. In Sahinbey
Municipality, the perceptions of psychological empowerment of workings with worker status
are higher than civil servants, and among this group, the average of those working as contracted
officer and permanent workers is higher than the others. No significant difference was found
between the employees in civil servant status and the perception of psychological
empowerment. Accordingly, the perception of psychological empowerment of contracted
officer and worker employees who have flexible working relationships within the municipality
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is higher than civil servants, focusing on those who have a flexible working relationship can be
considered as an employment policy to strengthen belonging to the institution and increase
productivity. No significant difference was found between employees with civil servant status
and the perception of psychological empowerment, and it reveals that additional policies should
be developed on employees with this status. Since the same situation is determined between the
perception of status and organizational identification, it is beneficial to carefully determine the
status of employees, namely contracted officer, permanent worker, municipal company worker,
subcontractor company worker and civil servant, their number, education and competence.
Implementing an employment policy in which people who have a high perception of
psychological empowerment and who will work under contracted officer and worker status,
who have a high level of identification with their institution, may provide the basis for higher
efficiency from the staff.

Giris

Kiiresellesme, teknolojik gelismeler, iklim degisiklikleri ve artan rekabet kosullar1 ile birlikte
diinyada bir¢ok ag¢idan siirekli ve kaginilmaz bir degisim ve doniisiim goriilmektedir. Aslinda
“degismeyen tek sey degisimdir” ifadesinde kendini buldugu gibi degisim olgusu kaginilmaz
bir siire¢ olarak karsimizda durmaktadir. Bu gelismeler ile birlikte birgok alanda oldugu gibi
organizasyon, yonetim ve insan kaynaklarina iligkin kavramlarda ve uygulamalarda degisimler
yaganmistir ve yasanmaktadir. Bu siirecte personel yonetimi anlayisi yerini insan kaynaklari
yonetimine terk etmistir. Yine zamanla orgiit icerisinde personele bakis agis1 degismis, ¢alisana
verilen dnem daha da artmis ve uzmanlasmaya dogru gecilmistir. Bu degisim ile birlikte

personelin verimliligini arttirmanin, daha iyi yonetim sistemlerinin kurulmasinin ve yine
kosullara uygun orgiitlenmenin yollar1 da degismeye baslamistir.

Bu makalenin odaklanmaya c¢alistigi kavramlar; giiclendirme, organizasyon (orgiit, kurum,
kurulus, isletme) 6zdeslesme, yerel yonetim gibi kavramlardir. Aslinda bu kavramlar tizerinde
biraz diisiiniildiigiinde bunlarin insanlik tarihi ile dolayisiyla yonetim kavrami kadar kokli
kavramlar olduklar1 hemen goriilecektir. Dolayisiyla bu kavramlardan bazilari tarihsel siire¢
icerisinde degisip doniiserek bu giinlere gelirken, bazilar1 da zamanin ihtiyaglarina uygun
olarak gelistirilen kavramlar olarak ele alinmaktadir. Burada, giliclendirme, organizasyon,
0zdeslesme, yerel yonetim gibi kavramlar aslinda yonetim kavraminin alt unsurlaridir. Yonetim
kavraminin insanlar1 is birligine yoneltme, onlar1 belirlenen amaca dogru sevk etme ¢abalarinin
toplami1 ve yine diger insanlarin aracilig ile amaglara ulasma veya isi diger kisiler lizerinden
gordiirme faaliyetlerinin biitiinti olarak tanimlandig: diisiiniiliirse insanin oldugu her alanda
yonetim is ve islemlerinden bahsedilebilir. Aile yonetimi, isletme yonetimi, kamu ydnetimi,
yerel yonetim, sivil toplum yonetimi gibi hemen her alanda yonetim islevi devreye girmektedir.
Belirtildigi gibi yonetim uygulamalar1 toplumsal yagam kadar eskidir. Yonetim olgusu, uzunca
bir siire sezgi ve tecriibeye dayali olarak el yordamiyla uygulanan, deneme-yanilma yontemiyle
Ogrenilen bir sanat niteligini tagimistir. Oysa yonetim bilimi, yirminci yiizyilin iiriinii olarak bu
alanlarla ilgili diizenli bilgi toplulugu niteligini tasiyan bir kavramdir. Bu ¢alismada ele alinan
kavramlar yonetim ve organizasyon alaninda yapilan uzun ¢aligmalar neticesinde ortaya ¢ikan
yakin dénemin iiriinleri olan personel giiclendirme ve orgiitsel 6zdeslesme tizerine olacaktir.

Burada amagclanan bu literatiirii yani psikolojik giliclendirme - orgiitsel 6zdeslesme iliskisini
yerel yonetimler personeli arasinda da arastirma yaparak genisletmek ve gelistirmektir. Bir
yerel yonetim birimi olan belediyeler kendi sinirlari icerinde yasayan hemserileri, ziyaretgiler,
sirketler ve yatirimcilar adina refahi iireten ve tedarik eden bir fonksiyonu icra etmektedir.
Toplum i¢in belediyelerin 6nemi goz Oniine alindiginda, isleyisini iyilestirme olanaklari
konusundaki fikirler 6nemlidir. Belediyeler benzer diger organizasyonlar gibi {iriin ve hizmet
tireten Orgiitler olarak goriilebilmekle birlikte kamusal olmasi, kar amaci giitmeyen hizmet
kurumlar1 olmalari agisindan digerlerinden farklidirlar. Ayrica, belediyelerin hizmet sunumlari
son yillarda daha fazla ¢ikt1 temelli ve miisteri odakli hale gelmistir. Buna karsilik, kar amagh
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kurumlarda basarinin 6l¢iimii mali niteliklidir. Yani, basar1 6l¢iimiiniin merkezinde ne kadar
kar edildigi hususu yer almaktadir. Kar amaci giitmeyen kuruluslarda basar1 ise daha c¢ok
kurumun hedeflerine ulasmasi ile iligkilendirilerek Sl¢iilmektedir. Hedeflerin basarilmasinda
kilit unsur personel davranisi oldugundan oOrgiitsel kimligin ve Ozdeslesmenin personel
davranigin1 hangi olciide etkiledigi belediye orgiitleri i¢in de kiymetli olacaktir. Bu konudaki
bilgi, kendi etkinligini ve verimliligini artirmada 6zdeslesme kavrami etrafinda belirtilen
onlemler yoluyla orgiite yardimer olabilir.

Kamu kurumlart en genis tanimiyla merkezi idare ve mahalli idare kuruluslarindan
olusmaktadir. Mahalli idareler diger adiyla yerel yonetimler ise kOy idaresi, il 6zel idaresi ve
belediyelerden (ilge - il - biiyiiksehir belediyeleri) olusmaktadir. Bu kurumlarin kurulus
kanunlaria bakildiginda insan hayatinda dogumdan 6lime her alanda gorev ve yetkileri
bulunmaktadir. Ote yandan 6360 sayili kanun cergevesinde ilgili sehirlerdeki il Ozel Idareleri
kapatilmis biiyiiksehir belediyesi sayis1 30’a ¢ikartilmistir. Yine anilan kanun ile bu illerdeki
alt kademe belediyelerin tiim hizmetleri ve il 6zel idarelerinin birgok gorevi de Biiyiiksehir
Belediyelerine devredilmistir. Daha sonra 2013 yilinda ¢ikarilan 6447 sayili yasa ile Ordu
Belediyesi de bu statiiye dahil edilmis ve biiyliksehir belediyesi sayis1 31 olmustur. 6360 sayili
yasanin uygulanmasi ¢er¢evesinde Tiirkiye’de 2013 yilindan itibaren, biiyiiksehir belediyeleri
Tiirkiye’de yasayan niifusun yaklasik % 90 kadarina ve yiiz6l¢iimiiniin % 51°1 kadarina hizmet
eder hale gelmislerdir. Bu da onlarin hizmet cesitliligi, kalitesi, verimliligi yaninda personel
politikalarini da 6nemli hale getirmistir. Nihayetinde birer hizmet kurumu olan belediyelerde,
tiim hizmetler personel eliyle yiiriitiilmektedir.

Tiirkiye’de belediye hizmetlerinin yiiriitiilmesini saglayan memur, sozlesmeli, kadrolu isci,
tageron is¢i personelinin egitimi, gelisimi ve motivasyonu ile ilgili bir merkez, bir otorite
bulunmamaktadir. Tiirkiye Belediyeler Birligi bu konularda bazi ¢alismalar yapmakla birlikte
yeterli oldugu soylenemez. Ilgili belediyeler kendi imkanlar1 ve oncelikleri dogrulusunda
sehirlerinde hizmetleri yiirlitmekte ve yine buna gore personel istihdam etmektedirler. Belediye
teskilatlariin personel temini, egitimi ve istthdam tiirleri de birbirinden kopuk yiiriimektedir.
Belediye teskilatlar1 memur, s6zlesmeli, kadrolu is¢i, belediye sirketi iscisi ve tageron sirket
is¢ilerinden olusan pargali bir personel yapisina sahiptirler. Bu personelin 6zliik haklar1 ve isten
c¢ikarilma siiregleri de birbirinden farkliliklar gostermektedir. Tiim bu hususlar personelin igine
sahip c¢ikmasi, isinde kendini gelistirme arzusu yani isine karsi motivasyonunu ve
performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu ¢ercevede topluma hizmetin gotiiriilmesinde
onemli bir rol oynayan, ¢ok yaygin ve ¢esitli hizmet ylikiimliigii olan bir yerel yonetim birimi
olan belediyelerde bu konuda saha arastirmalar1 yapilmasi olduk¢a faydali olacaktir.

Bir yerel yonetim birimi olan belediyeler kendi vatandaslari, ziyaretgiler, sirketler ve
yatirimcilar adina refahi lireten ve tedarik eden bir fonksiyonu icra etmektedir (Witting, 2006).
Toplum i¢in belediyelerin 6nemi gbz Oniine alindiginda, isleyisini iyilestirme olanaklar
konusundaki fikirler 6nemlidir. Belediyeler benzer diger organizasyonlar gibi {iriin ve hizmet
tireten Orgiitler olarak goriilebilmekle birlikte kamusal olmasi, kar amaci gilitmeyen hizmet
kurumlari olmalari agisindan digerlerinden farklidirlar. Ayrica, belediyelerin hizmet sunumlari
degisen ve gelisen yeni sartlar ¢ercevesinde daha fazla ¢ikt1 temelli ve miisteri odakli hale
gelmistir (Robertson ve Ball, 2002: 387-405). Buna karsilik, basarinin mali 6l¢iimii kar amaglh
kurumlarda isin merkezindedir. Kar amaci glitmeyen kuruluslarda basari ise daha ¢ok kurumun
hedeflerine ulagmasi ile iligskilendirilerek 6l¢iilmektedir (Kanter ve Summers, 1987: 154-166).
Yerel yonetim kurumlari, birgok iilkede merkezi yonetimin yani genel kamu yonetiminin
degerli ve vazgecilmez bir pargasi olarak gelismistir. Giliniimiizde ise yerinden yOnetim
ilkesinin uygulama alan1 giderek genislemekte ve yerel yonetimler daha c¢ok ©nem
kazanmaktadir. Yerel yonetimler, verimli ve etkin hizmet sunan, demokratik yonetim birimleri
olarak one ¢ikmakta ve ayn1 zamanda kamu hizmetinin yerel boyutu baglaminda vazgecilmez
kurumlar haline gelmektedir (Okmen, 2015: 18).
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Yerel yonetimler ya da diger adiyla mahalli idareler, giinliik yasam icerisinde énemli ve 6zel
oneme sahip kurumlardir. Giinliik hayata yonelik bircok karar yerel yonetim organlari
tarafindan alinir ve uygulanir. Yerel yonetimlerin aldiklar kararlar sadece yerel diizeyde etkili
olmaz, ayn1 zamanda iilkenin ticari, ekonomik, politik ve hukuki yasamina da etki ederler.
Gelinen noktada yerel yonetimler kendi biitgesi ve personeli ile kamusal mal ve hizmet iireten,
bu siireci yiiriitiirken etkin bir kaynak politikas1 uygulamak durumunda olan, yerel halkin
tercihlerini dikkate alarak verimli bir hizmet iiretim yaklagimi gelistirmek durumunda olan
kurumlar haline gelmistir. Hedeflerin basarilmasinda kilit unsur personel davranisi oldugundan
orgiitsel kimligin ve 6zdeslesmenin personel davranisini hangi 6lgiide etkiledigi belediye
orgiitleri icin de kiymetli olacaktir. Bu konudaki bilgi, kendi etkinligini ve verimliligini
artirmada 6zdeslesme kavrami etrafinda belirtilen 6nlemler yoluyla orgiite yardimer olabilir
(Witting, 2006).

1. Yazin Taramasi

1990l yillarda yonetim alaninda personel giliglendirme kavrami ve uygulamalar1 oldukca
yaygin hale gelmistir. Bu 6zelliginden dolay1 bir kisim arastirmaci ve yazarlar bu yillar igin
“gliglendirme ¢ag1i’ tanimlamasini yapmuslardir (Appelbaum vd., 1999: 233-254). Chris
Argyris’de (1998), “Oldukea fazla dile getirilen potansiyelini dikkate aldigimizda, hi¢ siiphe
yok ki giliclendirme alabilecegi biitiin dikkatleri lizerinde toplamaktadir.” diyerek kavramin
iniine isaret etmistir. Yine Alan McWilliams’da (2003), giiclendirme teriminin olduk¢a yaygin
oldugunu ve insan Kaynaklar1 Y&netimi (Human Resource Management/HRM), Toplam Kalite
Yénetimi (Total Quality Management/TQM) ve Yalin Uretim (Lean Manufacturing) gibi
yonetim tekniklerinin giiclendirilmis personele atiflar yaptigini belirtmektedir.

Bu konuda bir¢ok akademisyen ve arastirmaci tanimlar yapmis ve kuramlar ileri siirmiislerdir.
Personel gliclendirme kavraminin gelistirilmesi ve test edilmesi hususunda 6nemli ilerlemeler
saglanmasina ragmen gecen zaman icerisinde aslinda personel giiclendirmenin ne anlama
geldigi konusunda arastirmacilar ortak bir noktaya ulasamamislardir. Bu kavramin zihinsel
kokleri McGregor’un (1960) liderlik ile ilgili “Y Teorisi’ne, Rensis Likert’in (1967) yonetim
teknikleri smiflandirmasmna ve orgiit teorilerinden “Insan Iliskileri” hareketinin ufuk acan
katkilarina kadar uzanir (Fernandez ve Moldogaziev, 2011: 23-47). Ote yandan Lewchuk ve
Robertson ise iiretimdeki diisiisii 6nleme c¢alismalarinin personel giiglendirmenin ortaya
cikisina zemin hazirladigini iddia etmektedirler (Appelbaum vd., 1999: 233-254). Bu genis
bakis acisindan hareketle bilim insanlar1 giicii ve bilgiyi paylasmasi ve ¢iktilari 1yilestirmek i¢in
calisanlarin odiillendirilmesini amaglayan yonetim uygulamalar1 ve davranislar iizerinde
yogunlagmislardir (Fernandez ve Moldogaziev, 2011: 23-47).

Bir bagka agidan personel giiclendirme, diinya oOlcegindeki degisim ve rekabetin ortaya
cikardigr ve dnemini artirdigi yeni bir yonetim kavramidir (Cuhadar, 2005: 1-21). Yoénetim
uygulamalarinda giliclendirme nosyonunu derinlemesine analiz etmek icin Oncelikle
gii¢clendirme kavramanin tiliretildigi glic ve kontrol (denetim) kavramlarinin kokeni ele
alinmalidir. Tiirkge'ye "employee empowerment" kelimesinin karsilig1 olarak giren “personel
giiclendirme” alan yazinda farkli ekoller ve farkli arastirmacilar tarafindan degisik agilardan
tanimlanmistir. Esasen, giic ve kontrol literatiirde iki farkli sekilde kullanilmaktadir ve bu
nedenle giliclendirme kavrami da yonetsel (iliskisel) ve psikolojik (motivasyonel) olmak {izere

iki farkli sekilde ele alinmaktadir (Fernandez ve Moldogaziev, 2011: 23-47).
1.1.Yonetsel Kavram Olarak Gii¢ ve Giiclendirme

Yonetim ve sosyal etki yazininda gii¢, dncelikle algilanan giicii ya da kontrolii (denetimi)
tanimlamak i¢in kullanilan bir iliskisel kavramdir ki bireysel bir aktoriin ya da orgiitsel bir alt
birimin digeri iizerinde bu giice sahip olmasidir. Dahl (1957), Crozier (1964), Hinings vd.
(1974), Bacharach ve Lawler (1980) gibi yazarlar da bu sekilde vurgu yapmislardir (Conger ve
Kanungo, 1988: 471-482). Sosyal degisim teorisinden gelen vurgusunu dikkate alarak bu
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literatiir giici, bagimliligin bir fonksiyonu ve/veya aktorlerin bagimsizligi seklinde ele
almaktadir. Giiciin ortaya ¢ikmasi, bir bireyin ya da bir birimin faaliyetlerinin ¢iktilar1 sadece
kendi davranislar1 izerinde degil ayn1 zamanda digerlerinin ne yaptig1 ve/veya digerlerinin nasil
karsilik verdigi sartina baglhdir. Bir aktoriin diger aktor lizerindeki goreli giicii birinin digerine
olan net bagimliliginin bir tirtintidiir. Boylece, aktor A, aktér B’ye B’nin A’ya bagimliligindan
daha fazla bagimli ise bu durumda B’nin A {izerinde giicii vardir denir (Conger ve Kanungo,
1988: 471-482).

Orgiitsel diizeyde, ¢alisanin drgiit iizerindeki giiciiniin temel kaynaklar1, bireyin organizasyonca
degerli olan kaynak ya da faaliyet sunma kabiliyeti ya da bireyin orgiitteki beklenmedik
durumlar veya sorunlar ile miicadele etme kabiliyeti olarak ele alinmaktadir (Conger ve
Kanungo, 1988: 471-482). Ornegin, Crozier (1964), bir Fransiz fabrikasindaki bakim iscilerinin
kritik oOrgiitsel olaylar tizerinde kontrol yetkileri oldugunu belirtmis olup -makinelerin
durdurulmast gibi- bunun onlarin giiclerinin kaynagi oldugunu ifade etmistir. Bu tanim,
Cunningham vd.’nin (1996: 144), “bir orgiitte karar verme giiciiniin, bu giice sahip olmayan
bireyleri de kapsayacak sekilde yeniden dagitilmasi” seklindeki yaklasimi ile benzerlik
gostermektedir. Salancik ve Pfeffer (1974), iiniversitelerdeki boliimlerin gii¢lerinin derecesinin
elde ettikleri sozlesme ve hibelerin sayist ile ilgili oldugunu bulmuslardir (Conger ve Kanungo,
1988: 471-482).

Bireylerin hangi kaynaklar1 kontrol ettigine bagli olarak, gii¢lerinin temeli; yasal (resmi
otorite), zorlayici (cezalandirma otoritesi), ddiillendirici (maddi 6diil otoritesi), normal/standart
(sembolik 6diil otoritesi), bilgi/uzmanlik (bilgi otoritesi) seklinde tanimlanmistir. Bu teorilerde
kast edilenler, giice sahip olan orgiitsel aktorler istedikleri sonuglari basarmaya daha yakindirlar
ve giice sahip olmayan aktorler gii¢ ile yonlendirilerek ya da bertaraf edilerek istedikleri
sonuclara ulasmaya daha yakindirlar varsayimlarina dayanmaktadirlar. Bu konumlandirma,
Lodahl ve Gordon (1972), Salancik ve Pfeffer (1974 vel1977), Kotter (1977), Hills ve Mahoney
(1978) gibi bilim insanlarini bireyin giicliniin kaynagi ya da temeli ve bu tiir bagimlilig1 doguran
sartlar lizerine odaklanmaya sevk etmistir. Ayrica bu odaklanma, daha az giiclii taraflarin
giicliniin arttirilmasi i¢in kaynak tahsis edilmesi ve daha giiclii olanlarin giiglerinin azaltilmasi
stratejileri ve taktikleri gelistirilmesine yol agmistir (Conger ve Kanungo, 1988: 471-482). Eger
giiclendirmeyi bu iligkisel dinamikler agisindan ele alirsak, o zaman giiglendirme bir liderin ya
da yoneticinin kendi giiciinii astlar1 ile paylasmasi siireci haline gelir. Gii¢, bu baglamda, 6rgiit
kaynaklar1 {izerinde resmi yetki ve kontrol (otorite) sahipligi olarak degerlendirilmektedir.
Burada vurgu 6ncelikle yetkinin paylagilmas: fikri tizerinedir. Burke’un (1986: 51), pozisyonu
bunun tipik bir ornegidir: Yazara gore “Gliglendirmek giiciin dagitilmasi-yetkinin delege
edilmesini ifade eder”. Yine, “giiciin ve bilginin alt kademelerdekilerle paylasilmas1” (Hales ve
Klidas, 1998: 89), tanim1 da bu gergevede ele alinabilir.

Merriam Webster So6zliigii de giliglendirmeyi “yasal giiclin birisine verilmesi ya da delege
edilmesi ya da birisini yetkilendirme” seklinde benzer bir bigimde tarif eder. Yonetim
literatiiriinde, yetkilendirme fikri ve karar verme giiciiniin dagitilmasi, giiclendirme olgusunun
merkezinde yer almaktadir. Sonugcta, giiciin paylagilmasi ve yetkinin devredilmesi araci olarak,
giiclendirme ile ilgili yonetim literatiiriiniin biiyiik bir kism1 amaglara gore yonetim, kalite
cemberleri ve astlar icin hedef belirleme gibi katilime1 yonetim teknikleri ile ilgilenmektedir
(Conger ve Kanungo, 1988: 471-482).

Gii¢lendirme olgusunu bir yonetim uygulamasi baglaminda degerlendirme mantig1 ¢cok yaygin
olup, siklikla ¢alisan katilimi basitge giiglendirme ile esit goriilmiistiir. Bununla birlikte,
calisanlar tarafindan da tecriibe dildigi gibi bu tarz bir akil yiiriitme giiclendirmenin dogasim
yeterince karsilamadigindan &nemli sorular ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, yetkinin ve
kaynaklarin astlar ile paylasilmasi otomatik olarak onlar1 giiclendirir mi? Hangi psikolojik
mekanizmalar vasitasi ile katilim ve kaynak-paylagim teknikleri uygulamak calisanlar arasinda
giiclendirme tecriibesini besler? Sadece katilimcilik ve orgiit kaynaklarini paylasmak mi
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giiclendirme teknikleridir? Gliglendirme deneyiminin etkileri ile yetki devri, katilimeilik ve
kaynak paylasiminin etkileri ayni midir? (Conger ve Kanungo, 1988: 471-482).

1.2. Psikolojik Bir Kavram Olarak Gii¢ ve Gii¢lendirme

Yukarida deginilen sorular gerg¢evesinde psikoloji yazininda, gii¢ ve otorite (kontrol/denetim)
motivasyonel ve/veya beklenti inanct durumlari olarak kullanilmaktadir ki bunlar bireysel igsel
hususlardir. Ornegin, bireyler giice ihtiya¢ duydugunu varsayarlar ki burada gii¢ diger insanlar1
etkileyen ve kontrol eden bir i¢ uyarici olarak addedilmektedir (Conger ve Kanungo, 1988: 471-
482). Yine, yasamdaki olaylarla miicadele ve kontrol ile ilgili ama daha kapsayici bir egilim
cesitli psikologlar tarafindan 6nerilmistir ki bunlar birincil/ikincil kontrol (Rothbaum, Weisz
ve Snyder, 1982), i¢/dis kontrol odagi (Rotter, 1966) ve 6grenilmis caresizlik (Abramson,
Garber ve Seligman, 1980) konularidir. Bireylerin gii¢ ihtiyaci, giice sahip olduklarimi
algiladiklarinda ya da olaylarla, durumlarla ve/veya karsilastiklar1 insanlar ile yeterince
miicadele edebildiklerine inandiklarinda karsilanmaktadir. Diger taraftan, bireylerin gii¢
ithtiyact kendilerini gli¢siiz hissettiklerinde ya da ortamin fiziki ve sosyal taleplerini yerine
getiremediklerinde basarisizliga ugramaktadir.

Aslinda, Oxford Ingilizce sozliik giiglendirme fiilini yetki vermek/olanak tanimak olarak
tanimlamaktadir. Giiclendirmeyi yetkinin ve kaynaklarin devredilmesi olarak belirten 6nceki
tanimlarin aksine, yetki vermek kisisel etkinin arttirilmasi yoluyla motivasyonu saglamay1 ifade
eder. Gii¢ ve giiclendirme ile ilgili yonetim bilimi yazininda siklikla her iki anlam birlikte
yanyana kullanilir ve birbirleriyle olan iligkileri de agik degildir. Conger ve Kanungo (1988),
bazi yazarlarin giicli hem siirli kaynaklar {izerinde otorite (kontrol yetkisi) kazanma ve hem
de ayr1 bir kisisel tesir isareti olarak ifade ettiklerini belirtmektedir. Ayni sekilde, Neilsen
(1986), giiglendirmeyi hem astlara kaynaklarin verilmesi ve hem de degerli olduklar
duygusunun arttirilmasi olarak degerlendirmistir. Burke da iki anlamin ayirt edici 6zelliklerini
taniyan yazarlardandir.

Conger ve Kanungo (1988), giiglendirmenin -motivasyonel bir kavram olarak- basit bir sekilde
yetki devri yerine, yetki vermek (imkan tanimak/vermek) seklinde gériilmesini 6nermektedir.
McClelland’1n (1975), arastirmasinda da giiclendirme, bir yetki devri, bir siire¢ yerine, imkan
tanimak/vermek (yetki vermek) seklinde goriilmektedir. Yetki verme, gorevin basarilmasi i¢in
giiclii kisisel etki duygusunun gelistirilmesi yoluyla isteklendirmeyi (motivasyonu) ylikseltecek
sartlarin olusturulmasini ifade etmektedir. Yetki ya da kaynak devrinin, astlar1 giiclendirebilen
ya da onlar yetkili kilabilen ilgili sartlar setinden sadece birisi (gerekli olmamakla birlikte)
oldugu iddia edilmektedir (Conger ve Kanungo 1988: 471-482). Yetki devri siireci
giiclendirmenin karmasik dogasini ortaya koymakta oldukca yetersiz kalmaktadir. Nitekim
yetki devri ya da katilim uygulamalarinin yani sira giiglendirmenin sartlari ile ilgili diger ¢esitli
uygulamalar da bulunmaktadir. Bu nedenle, giiclendirme gii¢siizliigli besleyen sartlarin
tanimlanmas1 ve bu kosullarin hem resmi Orgiitsel uygulamalar ve hem de yeterli bilginin
saglanmasina yonelik informal teknikler yoluyla kaldirilarak kurum/kurulus ¢alisanlari

arasinda 0z-yeterlik hissinin arttirilmasi siireci olarak tanimlanmaktadir (Conger ve Kanungo
1988: 471-482).

Spreitzer'e gore (1995), “Psikolojik gliclendirme dort bilissel boyutta tecelli eden motivasyonel
(duygusal) bir kavram olarak tanimlanmaktadir; anlam, yeterlilik, 6zerklik (se¢me) ve etki. Bu
dort bilissel duygu hep birlikte bir is roliinde pasiften ziyade aktif bir uyumu yansitir. Aktif
uyum ile bir bireyin is roliinii ve icerigini sekillendirebilmeyi diledigi ve hissettigi bir uyum
kastedilmektedir. Bu dort boyutun psikolojik giliglendirmenin genel yapisini yaratmak i¢in
birlestirici katki sagladigi savunulmaktadir. Baska bir deyisle, herhangi bir boyutun eksikligi
hissedilen giiglendirmenin derecesini tamamen yok etmemekle birlikte soniik kalmasina neden
olacaktir.” demektedir (Spreitzer, 1995: 1442-1445). Bu calismada da Spreitzer’in bu
yaklasimi iizerinden hareket edilecektir.
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1.3. Orgiitsel Ozdeslesme Kavram

Orgiitsel davranis yazininda dnemli bir kavram olan ve 1980°li yillarda gelistirilen drgiitsel
0zdeslesme kavrami, daha genel olarak yonetim aragtirmalarinda giderek artan bir sekilde
dikkatleri lizerine ¢ekmektedir. Bunun nedeni olarak, orgiitsel 6zdeslesme c¢alisan ve orgiit
arasinda var olan bagin ya da baglantinin altinda yatan hususlar1 yansitan hassas psikolojik bir
durum olarak goriilmektedir ve boylece potansiyel olarak igyerindeki bir¢ok énemli tutum ve
davranisin agiklanmasi ve tahmin edilebilmesine imkan vermektedir. Orgiitsel dzdeslesme
stirecinin personelin orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmesini saglamada yardime1 olan
olduk¢a onemli bir siire¢ oldugunu belirten tartigmalari iceren ve giderek artan bir literatiir
vardir (Edwards, 2005: 207-230).

Birgok farkli yazar ve diisliniiriin ifade ettikleri dikkate alinirsa bu c¢esitlilik daha iyi
gorilecektir. Bir grup yazara gore, orgiitsel 6zdeslesme personelin orgiitte kalma olasiligin
arttirir, diger personel ile daha ¢ok igbirligi i¢erisinde olur ve baska tercihler ile karsilastiginda
Orgiitiin stratejik c¢ikarlari dogrultusunda karar verir (Ashfort ve Mael, 1989; Dutton vd., 1994;
Rousseau, 1998; Van Dick, 2001; Van Knippenberg ve Van Schie, 2000;). Yine 6zdeslesenler
orgiit adina daha yiliksek oranda fazladan yol almayi isterler ve koordineli ortak faaliyetlere
katilmak suretiyle orgiitiin bagarisini giiclendirmede yardimci olabilirler (Rousseau, 1998: 218).

Ozdeslesme yoluyla, ¢alisanlarin orgiitiin faaliyetlerine katilarak etkilenebilecekleri iddia
edilmektedir. Orgiitiin hedefi bireylerin hedefi olur ve giiclii bir sekilde 6zdeslesenler hedeflerin
gerceklesmesine yardimei olmak konusunda daha fazla motive olurlar. Orgiit i¢in olumlu
ciktilara imkan saglayan oOrglitsel O0zdeslesme kavraminin potansiyel Onemini gosteren
arastirmalara ragmen, kavramin kendisi halen bir gelisme durumu igerisinde kalmaktadir ve
bazi yazarlar kavramin anlaminin 6ziinii tartismaktadirlar (Kreiner ve Ashforth, 2004; Van
Dick vd., 2004). Arastirmalarda kullanigli hale getirilmis olan ve getirilmeye devam edilmekte
olan kavram halen biiyiik baskilar altindadir (Shamir ve Kark, 2004; Van Dick vd., 2004).
Bagka bir deyisle akademik alanda yarim yiizyildan fazla bir zamandir yapilan tartigmalardan
sonra, halen 6nemli Gl¢lide, kavramin dogasi, anlami ve Slgililmesi ile ilgili anlagmazliklar
oldugu gorilmektedir (Edwards, 2005: 207-230). Bu noktadan bakildiginda orgiitsel
0zdeslesme ile ilgili calismalarin artarak devam etmesi Orgiitsel 6zdeslesmenin daha iyi
anlasilmasina ve orgilitsel yasama iliskin katkilarinin arttirilmasina katki saglayacaktir.

1.3.1. Iletisimsel Ozdeslesme Yaklasinm

Burke (1973), 6zdeslesmenin, isboliimiiniin (hiyerarsi/emirler) getirdigi ayrim hislerini telafi
etmek icin gerekli olan bireysel bir yanit oldugunu teorilestirmistir. Paradoksal olarak,
insanlarin benzer olmaya calisirken (aidiyet), ayn1 anda kendilerini baskalarindan ayirmaya
calistiklarini (statii ve benzersizlik) savundu. Yine yazar, herkesin ayni olmasi halinde, iletisim
kurmaya ihtiya¢ olmayacagini ve herkesin tamamen 6zerk olmasi halinde ise anlam paylagimi
icin bir temel olamayacagini Onermisti. Burke’a gore (1969), bu c¢eligski iletisimin
gerceklesebilecegi ve olustugu anlamina gelmektedir (Parker ve Haridakis, 2008: 105-126).

Cheney ve Tompkins (1987), Burke’iin mantigindan hareketle orgiitsel 6zdeslesmenin, ortak
menfaatlerin konusulmasi yoluyla orgiit {iyeleri tarafindan iiretildigini ve ¢ogaltildiginm
onermektedir. Dolayisiyla, oOrglitsel hedeflerin paylasilmasi bir 6zdeslesme isareti olarak
degerlendirilmektedir (Bullis ve Bach, 1989; Cheney 1982; Tompkins ve Cheney, 1985). Bu
siire¢, kigiler arasi olarak olusan yorumlama igeren orgiitsel mesajlardan etkilenmektedir.
Cheney (1983), Burke'den tiirettigi, oOrgiitler tarafindan kullanilan iletisim stratejilerini
tanimlamistir. Boyle bir strateji, orgiitsel mesajlarin, Orgiitlerin degerlerini paylastiklarini
acikca onlara sOyleyerek bireyleri oOrgiite baglamaya calistiklar1 "ortak temel teknigi" idi
(Parker ve Haridakis, 2008: 105-126).

Bullis ve Bach (1991) 'e gore bireyler orgiitlerle dogrudan iliski kurmazlar. Bunun yerine,
orgiitsel iliskiler, ilgili organizasyon iiyeleriyle (Or. Akranlar, yonetim) gerceklestirilen
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etkilesimler yoluyla gelistirilir. Cheney'ye (1983) gore, oOrgiitler bu biitiinlesme ve baglanti
siirecini tesvik etmeyi amaglamaktadir, ancak nihai olarak oOrgiitle 6zdeslesme bireyin
sorumlulugundadir. Tompkins ve Cheney’e gore (1983), iletisim perspektifinden hareketle
O0zdeslesme siireci Oncelikle baskalariyla etkilesim kurarak gerceklestirilir; 6zdeslesmenin
sonuglari (davranigsal belirtiler) dncelikle iletisim yoluyla ifade edilir. Byker ve Anderson’a
gore ise (1975), orgiitsel 6zdeslesmeyi iletisim bilimcileri i¢in ilging kilan ve onu biligsel
yaklasimlardan en belirgin bicimde ayiran sey orgilitsel 6zdeslesmenin iletisim tarafindan ve
iletisim yoluyla olusturuldugu inancidir (Parker ve Haridakis, 2008: 105-126).

1.3.2. Bilissel Ozdeslesme Yaklasimi

Orgiitsel 6zdeslesmeye yonelik bilissel yaklasimlar, kisinin kendisini ait oldugu toplumsal
kategorilerle kismen tanimladigi iddiasini tasiyan sosyal kimlik teorisine dayaniyor olma
egilimindedir. Dolayisiyla kisi kendisini bir grubun iiyesi olarak (bir sinifin) algilarsa, ayn
zamanda bu grubun ozelliklerini paylastigi da goriilecektir. Hogg ve Terry (2001), sosyal
kategorizasyon teorisini (Social Categorization Theory /SCT) kullanarak bu siireci tasvir
etmistir (Parker ve Haridakis, 2008: 105-126). Sosyal siniflandirma, bireylerin kendilerinin ait
olduklarini gérdiikleri gruplari se¢me siirecidir. SCT'ye gore, insanlar demografik veya sosyal
baglam gibi bazi Olciitleri temel alan gruplara kendilerini yerlestirirler ve bu yerlestirme,
davraniglarinin biligsel temelini olusturur. Baska bir deyisle, bu grup hareketinin iiyeleri olarak
hareket ederler. Etkilesim kendi siniflamamiz1 bildirebilirken, genellikle sdylemsel bir siire¢
olarak disiiniilmemistir (Kramer, 1993). Aksine, bilissel sistemden kaynaklanmaktadir.
Bireyler, belirsizligi azaltmaya calisan, etkilesimi icerebilen veya igermeyebilecek bilgiyi
kullanirlar (Parker ve Haridakis, 2008: 105-126).

Yukarida atifta bulunulan iletisimsel yaklasim, orgiitsel 6zdeslesmenin etkilesim yoluyla
gerceklestirildigini iddia ederken, biligsel perspektif, 6zdeslesme siirecinin 6ncelikle kendini
algilamayla gerceklestirildigini ve {iriiniin 6ncelikle iletisim yoluyla degil davranigsal eylem
yoluyla ifade edildigini ortaya koymaktadir. Ornegin, bireyler giiclii bir sekilde
Ozdeslestiklerinde, kurulusun ¢ikarlariyla uyumlu faaliyetler gergeklestirmeyi secerler
(Ashforth ve Mael, 1989). Benzer sekilde orgiitsel eylemler karsilikli olarak kimlik siire¢lerini
beslemektedirler. Ornegin, Ashforth (1985), icten destegin, katilimci karar verme ve basarilarin
orglit seviyesinde taninmasinin tiimiiniin ¢alisan 6zdeslesmesini arttirdigini ortaya koymustur.
Orgiitsel 6zdeslesmedeki iletisimsel ve biligsel yaklasimlarin harmanlanmasi, bireysel ve
orgilitsel eylemin kimlik siirecleri tizerindeki karsilikli etkisini daha iyi agiklayabilir (Parker ve
Haridakis, 2008: 105-126).

1.3.3. Yapisal Ozdeslesme Yaklasimi

Bu yaklagimin temeli bireylerin faaliyetleri ile igerisinde bulunulan yapilarin birlikte ele
alinmasima dayanmaktadir. Insanlar birden ¢ok kimlik ile birden ¢ok sistem ve yapi igerisinde
yer almaktadir. Yine 6zdeslesme ve kimlik kavramlarini da igerisine alacak bir modele ihtiyag
duyuldugu ileri stiriilmiistiir (Scott vd., 1998: 298-336). Buradan hareketle 6zdeslesme siireci,
ikili ve bolgesel yap1 ile duruma gore eylem kavramlarindan olugsmaktadir. Yani 6zdeslesmenin
olusumu birden fazla kimligin oldugu bir yap: icerisindeki etkilesimler (bolgesel yapilar)
sonucunda olugmaktadir. Yaklasima gore buradaki ikilikler bireyde adanmislik duygusunu
ortaya cikartacak ve boylece 6zdeslesme gergeklesecektir.

1.3.4. Gelistirilmis Ozdeslesme Yaklasim

Ozdeslesme tanimin1 ve siirecini genisletme ¢abasinin arka planinda 6zdeslesmenin mevcut tek
yolunun bireyin orgiitle kendisini birebir hissetmesi mantig1 yatmaktadir. Kreiner ve Ashforth’a
gore (2004: 1-27), orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili arastirmalar faydali ve dikkate deger 6nemde
sonuglar tlretmekle birlikte diger 6z-tanim sekillerini géz ardi etmesi pahasina mevcut
calismalarin kimliklerin birbirleriyle Ortligmesi iizerine odaklandigi goriilmektedir. Bir kisi
kendisini orgilitten nasil farkli gorebilir ya da ¢atisma icerisinde olabilir? Ya bir kisi kendisini
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orgiit ile kismen ayn1 tanimlarsa ya da kismen farkli tanimlarsa ne olur? Ve bunun 6rgiit ve kisi
tizerindeki etkisi ne olur? Yazarlara gore bu sorularin cevaplart mevcut orgiitsel 6zdeslesme
calismalarinin igerisinde yoktur. Bu sorulardan hareketle “genisletilmis 6zdeslesme modeli”
Onerisinde bulunmuslardir.

Kreiner ve Ashforth (2004: 1-27), mevcut Ozdeslesme ile birlikte kendi modellerine
O0zdeslesmeme, kararsiz O0zdeslesme ve tarafsiz 6zdeslesme kavramlarini da eklemislerdir.
Ozdeslesmeme, bireylerin orgiit tarafindan tanimlanan ilkelere ve davrams kaliplarma
inanmama ya da sahip ¢itkmama durumunda olusacaktir. Bir kisinin ayn1 anda bir 6rgiit ile hem
0zdeslesmesi hem de 6zdeslesmemesi ise kararsiz 6zdeslesme olarak tanimlanmistir. Buna ayni
zamanda sizo/boliinme (schizo) ya da geliskili kimlik denmektedir (Kreiner ve Ashforth, 2004:
1-27). Son olarak tarafsiz 6zdeslesme ise, bireyin orgiit ile hem 6zdeslesmesinin hem de
0zdeslesmemesinin asikar yoklugu hususuna dayanmaktadir.

2. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotezler arastirma problem i¢in Onerilen cevaplardir. Hipotezler arastirma sorusu igin
tahminde bulunur. Arastirma sonuglarina gére bu tahminler ya desteklenir ya da reddedilir.
Yine farkli degiskenleri belirli iligkilerle birbirine baglar. Iki ya da daha fazla dlgiilebilen
degisken igerir ve bu degiskenlerin birbiriyle nasil bir iligki i¢inde oldugunu belirti. “Ho” iligki
yok, fark yok durumunu ifade eder. “Ha” ise alternatif hipotez olup iliski var, fark var durumunu
ifade eder. “Ha” ayn1 zamanda iddia edilen durumu ifade eder.

Oncelikle sunu belirmekte fayda vardir ki personel giiclendirme konusunda alan yazinda
mubhtelif tanimlar yapilmis ve farkli yaklagimlar gelistirilmistir. Personel giiclendirmedeki belli
basl yaklasimlar; yonetsel yaklasim (iliskisel), psikolojik yaklagim ve liderlik yaklagimi olarak
one ¢ikmaktadir. Bu siralanan yaklagimlarin personel giiclendirmeyi 6l¢me ve degerlendirmede
kullandiklart dlgekler ve yontemler degisiklik gdstermektedir. Bu g¢ercevede daha oncede
belirtildigi gibi personel giiclendirme calismalarinda secilen yaklagimin belirtilmesi 6nem
tasimaktadir. Yine onceden de ifade edildigi iizere bu c¢alismada psikolojik giliclendirme
yaklagimi esas alinmig ve tiim hipotezler buna gore kurgulanmistir. Bu ¢ercevede arastirmanin
iddia edilen ana hipotezi;

Ha: "Psikolojik giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslesme lizerinde olumlu etkisi vardir." seklinde
belirlenmistir.

Psikolojik giiclendirme anlam, yeterlilik, secme ve etki olmak iizere dort alt boyuttan
olusmaktadir. Bu alt boyutlarin 6rgiitsel 6zdeslesme ile iligkisini ortaya koymak calisma
kapsaminda daha derin analiz yapilmasma imkéan taniyacaktir. Sozkonusu alt boyutlar
PG_Anlam, PG Yeterlilik, PG_Se¢me ve PG_Etki olarak kisaltilmistir. Bu ¢ergevede bu alt
boyutlarin orgiitsel 6zdeslesme 1ile iliskisini incelemek amaciyla olusturulan hipotezler
sunlardir:

Ha: "PG _Anlam ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski anlamlidir."
Ha: "PG_Yeterlilik ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligki anlamlidir."
Ha: "PG _Sec¢me ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligki anlamlidir."”
Ha: "PG _Etki ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski anlamlhidir."

Ote yandan bagimli degisken ile bagimsiz degiskenin yani drgiitsel 6zdeslesme ile psikolojik
giiclendirmenin kontrol degiskenleriyle arasindaki iligskiyi incelemek {izere de hipotezler
olusturulmustur. Algi igeren, Orgiitsel davranis boyutu olan ¢alismalarda kisisel degiskenler
bagimli ve bagimsiz degisken iizerinde etkiye neden olabilmektedir. Bu nedenle kontrol
degiskenleri ile bagimli ve bagimsiz degiskenlerin arasindaki iligkiyi ortaya koyan alt hipotezler
de iiretilmistir. Bu ¢ergevede iiretilen alt hipotezler ise sunlardir:
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1. Hipotez:

“Ha: Katilimcilarin  psikolojik giliclendirme algilar1  Belediyedeki c¢alisma siirelerine
(kidemlerine) gore anlamli bir farklilik gostermektedir.”

2. Hipotez:

“Ha: Katilimcilarin psikolojik giiclendirme algilar1 statiilerine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.”

3. Hipotez:

“Ha: Katilimcilarin psikolojik gliclendirme algilar1 Belediyedeki kadrolarina gére anlamli bir
farklilik gostermektedir.”

4. Hipotez:

“Ha: Katilimeilarin psikolojik giiglendirme algilar1 Belediyede birim degistirme durumuna gore
anlamli bir farklilik géstermektedir.”

5. Hipotez:

“Ha: Katilimcilarin personel giiclendirme algilar1 daha o6nce baska yerde calismis olma
durumuna gore anlamli bir farklilik géstermektedir.”

6. Hipotez:

“Ha: Katilimcilarin 6zdeslesme algilart Belediyedeki galigma siirelerine (kidemlerine) gore
anlamli bir farklilik géstermektedir.”

7. Hipotez:
“Ha: Katilimcilarin 6zdeslesme algilari statiilerine gore anlamli bir farklilik géstermektedir.”
8. Hipotez:

“Ha: Katilimcilarin 6zdeslesme algilar1 Belediyedeki kadrolarma goére anlamli bir farklilik
gostermektedir.”

9. Hipotez:

“Ha: Katilimcilarin 6zdeslesme algilar1 Belediyede birim degistirme durumuna gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.”

10. Hipotez:

“Ha: Katilimcilarin 6zdeslesme algilar1 daha 6nce baska yerde calismis olma durumuna gore
anlaml bir farklilik gdstermektedir.”

3. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kiiresellesme ile birlikte her alanda ve her boyutta daimi, kaginilmaz ve hizli bir degisim ve
dontisiim goriilmektedir. Toplumlarin tarimsal niteligi yerini sanayi toplumuna birakmis,
zamanla bu nitelik yerini bilgi toplumuna devretmis hatta bilgi toplumu 6tesi konusulmaya
baglanmistir. Bu gelismeler ile birlikte bircok alanda oldugu gibi yonetim, organizasyon ve
personel kavramlarina bakista da 6nemli degisiklikler yasanmustir. Orgiitlerde personel
yonetimi anlayisi yerini zaman igerisinde insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina birakmis, insana
bakis agist degismis, insana verilen deger daha da artmis ve uzmanlagmaya dogru gecilmistir.
Bu degisim ile birlikte insan1 ve diger faktorleri daha verimli hale getirmenin ve tiim unsurlari
birbirleriyle daha uyumlu ¢alistirmanin yontemleri degismeye baslamistir.

1980'li yillardan sonra ekonomik gelismelerin etkisi ile acik pazar haline gelmeye baslayan
diinya da rekabet kosullarinin agirlagsmasi ile orgiitler yeni arayislara girmislerdir. Kamu
yonetimi-0zel sektdr yonetimi arasindaki anlayis farkliliklar1 giderek daralmistir. Her tiirlii
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tiretim faktoriinii en verimli bir seklide kullanarak gelisen yeni ekonomik ortama ayak
uydurarak kamu i¢in siirdiiriilebilir ve etkin bir yonetim anlayisi, 6zel sektor i¢in ise ayakta
kalma ve kazanglarin1 koruma gayretleri icerisinde olunmaya baslanmistir. Aslinda bu gayretler
her daim var olmustur denilebilir. Burada 6nemli olan her donemde ne tiir uygulamalarin ve
onlemlerin 6ne ¢iktigidir. 1980 yillardan sonra 6ne ¢ikan ve 1990'lar ile birlikte yogun bir
sekilde ele alinan konulardan birisi de personel politikalarindaki yeni yaklasimlardir. Bu
noktada orgiitler insan kaynaklarini daha verimli hale getirmek igin ¢esitli arayislar icerisinde
olmaya baslamiglardir.

Bu acidan orgiitlerde yapilan caligmalardan birisi de personel giiclendirme konusudur.
Ingilizce’de "employee empowerment" seklinde kullanilan kavram Tiirkge’de “personel
giiclendirme” olarak kullanilmaktadir Bu kavrami birgok arastirmaci ve yazar incelemis ve
kendilerine gore tanimlamislardir. Bunlardan, Hales ve Klidas (1998: 89), bu kavramu bilgi ve
giiciin astlarla paylasilmasi olarak nitelemislerdir. Cunningham vd., ise (1996: 144), karar
verme gliciinlin, bu giice sahip olmayanlar1 da igerecek sekilde yeniden dagitilmasi olarak
tamimlamislardir. Ote yandan bu kavram, personele gorevleri ile ilgili kararlari almalarim
saglayacak firsatlarin verilmesi (Erstad, 1997: 325) olarakta tanimlanmaktadir. Spreitzer ise
(1995: 1444), giclendirmeyi dort alt boyutu olan algisal/bilissel bir yap1 olarak
tanimlamaktadir. Bu dort boyut anlam, yeterlilik, 6zerklik (se¢gme) ve etki olmak {izere dort
algisal boyuttan olusmaktadir. 1990’11 yillar ile birlikte bu kavram o kadar ¢ok kullanilir ve
arastiritlir hale gelmistir ki bu yillara bir takim bilim insanlar1 “gli¢clendirme ¢ag1’ adini
vermislerdir (Appelbaum vd., 1999: 2).

Isletme ya da kurum ile personel arasindaki iliski, ¢alisanin hal ve hareketlerini, verimliligini,
isyerindeki davraniglarini ve organizasyona bakisini etkilemektedir. Bu noktada, belirsizlik
karsisinda endigeli olan ve galistigi kurum ile aidiyet algisi icerisinde olmak isteyen ¢aliganlar
0zdeslesmeyi saglarken orgiit ise liye 6zdeslesmesini giiclendirmeyi hedeflemektedir. Ciinkii
orgiit ile 6zdeslesmenin, c¢alisanin performansini arttiran bir etki yapacagina inanilmaktadir
(Ashforth ve Mael, 1989). Bu nedenle, orgiitsel 6zdeslesme, insan kaynaklar1 yonetiminde
orglitsel davranig caligmalar1 icerisinde dnemli bir boyut haline gelmistir. Bu calisma ile de
amaglanan psikolojik giiclendirme-6zdeslesme arastirmalarini literatiirde ilk defa olarak yerel
yonetimlerin Orgiitii olan belediye calisanlari iizerine uygulayarak daha da genisletmek ve
gelistirmektir.

4. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlar

Arastirma, yerel yonetimlerde ¢alisanlarin psikolojik gli¢lendirme-orgiitsel 6zdeslesme
iligkisini analiz etmek amacindan hareketle yerel yonetim birimleri arasinda en etkin ve yaygin
organizasyon olan belediye calisanlarini1 kapsamaktadir.

Yerel yonetimler hemen her alanda hizmet lireten ve daha ¢ok sahada faaliyet gosteren, masa
basi islerin az oldugu ve mevcut masa basi islerinde (beyaz yakalilar) az sayida kisi tarafindan
yuriitildiigli organizasyonlardir. Nitekim bu 0Ozellikleri arastirma kapsamindaki c¢alisan
profilinin cinsiyet dagilimindan da anlagilmaktadir. Toplam 474 katilimer ile anket yapilmistir.
. Yaklasik olarak her 5 katilimcidan 4’1 erkeklerden olusmaktadir. Bu durum bir kisitlilik olarak
ele almabilir ve katilimcilarin belirli bir algi ile hareket etmelerine neden olabilir. Yani
katilimcilarin algilar cinsiyet dengesini yansitmayabilir.

Bir bagka kisit ise katilimcilarin ¢alisma statiilerinden kaynaklanabilir. Arastirmaya katilan 474
kisiden 90’1 memur, 19’u sozlesmeli, 47°s1 kadrolu is¢i, 131°1 belediye sirketi iscisi ve 187’si
de tageron sirket iscisi oldugunu belirtmistir Buna gore katilimcilarin % 19’u memur, yani 657
sayil1 kanuna tabi iken geri kalan % 81°1 ise sozlesmeli ve is¢i olarak ¢alisanlardir. Memur
statiisiinde ¢alisanlarin ise alinmalar1 ve isten ¢ikarilmalari siireclerinin gergevesi son derece
kat1 iken, 4857 sayili kanuna tabi olarak ¢alisanlarin ve sozlesmelilerin (657/4-B
kapsamindakiler) ise alinmalar1 ve ¢ikartilmalar1 ise memur statiisiindekilere gére son derece
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esnektir. Bu durum ise 6zellikle memur katilimeilarin anket doldururken olumsuz yargi belirten
ifadeleri doldururken gercek algilarini yansitmalarma engel olabilir. Yine genelde kamu
kurumlarinda 6zelde ise yerel yonetimlerde baskin hiyerarsik ve siyasi yapi, personelin anket
calismasina endise ile bakmasina ve dolayisiyla olumsuz ifadelere kars1 mesafeli durmasina yol
agabilir.

5. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Sahinbey Belediyesinde memur, sozlesmeli, kadrolu is¢i, belediye sirketi
iscisi ve taseron sirket iscisi statiisiinde calisan toplam 2.601 kisidir. Evrenin tamamina
ulagilmasinin zor olmasi dolayistyla 6rnekleme yoluna gidilmistir. Buradan hareketle tabakali
orneklem metodu kullanilarak ¢alisanlarin statiilerine gore ayrimlar1 yapilmistir. Calisanlar
statlilerine gore tabakaladiktan sonra 6rneklem biiyiikligi olusturulmustur. Bu veriler ilgili
belediyelerin insan kaynaklar1 biriminden temin edilmistir. Sayis1 belli olan evrenden hareketle
orneklem asagidaki su formiille belirlenmistir;

Buna gore Sahinbey Belediyesi 6rneklem biiyiikliigli en az 335 ¢alisan olarak hesap edilmistir.
% 95 gliven diizeyinde evren biiytikliigii 5.000 ise 6rneklem biiytikliigii 357, evren 3.000 ise
orneklem biiytlikligii 341 kisi olmahidir (Karatay, 2018). Buradan hareketle 2.601 ¢alisan1 olan
Sahinbey Belediyesinde tiim evren igin ve her bir tabaka i¢in 6rneklem alt sinirina ulasilmig
olup toplam 474 anket analize tabi tutulmustur. Katilimcilarin 371’14 erkek, 102’si ise
kadimlardan olusmaktadir. iki kisi ise bos birakmistir. Goriildiigii {izere katilimeilarm % 79’lik
bir kism1 erkeklerden olusmaktadir. Yani yaklasik olarak her 5 katilimcidan 4’1 erkeklerden
olusmaktadir.

6. Arastirmanin Yéntemi ve Kullanilan Olgekler
6.1.Islemler

Bu arastirmada veri toplamak i¢in anket yontemi kullanilmigtir. Bu sekilde verilerin giivenilir
bir sekilde toplanabilmesi ve hipotezlerin test edilebilmesi amaglanmistir. Anket 3 boliimden
olugmaktadir. Birinci boliim demografik ozelliklere, ikinci boliim psikolojik giliclendirme
Olcegine, liclincii boliim ise 6zdeslesme Olgegine yonelik ifadelerden olugmaktadir. Anketler
arastirma kapsamindaki Sahinbey Belediyesi personeline uygulanmaistir.

Aragtirma kapsaminda Sahinbey Belediyesi Baskan Yardimcist ve Insan Kaynaklar1 Miidiirii
ziyaret edilerek arastirma konusu ve anket icerigi paylasilmistir. Tabakali 6rneklem yontemi
kullanilacagindan Sahinbey Belediyesinde c¢aliganlarin statiilerine gore sayilar1 Insan
Kaynaklar1 Miidirliigiinden temin edilmistir. Bu ¢ercevede taseron isci statlisiinde calisanlar
icin 200 adet, memur statiisiinde olanlar i¢in 100 adet, belediye sirketi is¢isi statiisiinde planlar
icin 150 adet, kadrolu is¢iler i¢in 40 adet ve 30 adet ise s6zlesmeli personel statiisiinde olanlar
icin olmak tlizere 520 adet anket hazirlanmistir. Olmas1 gereken en az 6rneklem sayisi (335)
dikkate alinarak, eksik, hatali ve geri bildirim elde edilemeyecek veriler diisiiniilerek ve daha
fazla 6rneklemin daha saglikli sonuglar doguracag: diisiincesinden hareketle 520 adet anket
hazirlanmistir. Daha sonra anketler Sahinbey Belediyesinin Insan Kaynaklar1 miidiiriine
gonderilmistir. Bu sekilde ikili goriismeler yapilarak calisma ve anket igerigi hakkinda bilgiler
verilerek anketlerin anlagilabilirligi arttirilmaya ¢alisilmistir.  Anketler 01-31.01.2018
doneminde uygulanmistir. Kullanilabilir durumdaki 474 anket analize tabi tutulmustur. Boylece
gonderilen anketlerin % 86°s1 analize tabi tutulmustur.

6.2 Olcekler

Arastirmada alan yazinda gegerliligi ve giivenilirligi kanitlanmis ve yaygin bir kabule sahip iki
Ol¢ek kullanilmistir. Personelin psikolojik giiclendirme algilarint belirlemek maksadiyla,
Spreitzer (1995), tarafindan gelistirilen “Psikolojik Giiglendirme Olgegi” (cronbach’s alfa
degeri: — a=.72) kullanmilmistir. Cekmecelioglu ve Eren (2007), Co6l (2008), Tolay vd. (2012 -
0=.86), Kanbur (2017 - a=.70) da bu 6l¢egi kullanmislardir. Bir¢ok yerli ve yabanci arastirmaci
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tarafindan kullanilan bu 6lgegin gegerliligi ve giivenilirligi kanitlanmustir. Olgek, dort boyutu
iceren 12 sorudan olusmaktadir. Bu boyutlar birincisi Anlam Boyutu’dur. Bu boyut goérevin
ama¢ ya da hedefine yiiklenilen anlam ya da kisilerin kendi ideal ve standartlarini
degerlendirmesi ile ilgilidir. Bagka bir deyisle bireyin verilen gorevi i¢sel olarak 6nemsemesidir
(Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Anlam ayn1 zamanda kisilerin davranislari, inanglari ve
degerleri ile is rollerinin gereklilikleri arasindaki uyumu ifade eder (Spreitzer, 1995: 1443).
Calisan icin isinin bir deger ifade etmesi ya da anlamli olmasi personel giiclendirmenin
“lokomotifi” olarak hizmet goriir. Calisanlarin is faaliyetleri ile degerleri arasindaki
uyumsuzluk, personel giigclendirme mekanizmasini da olumsuz etkileyecektir (Spreitzer vd.,
1997: 681). Ikinci boyut Yeterlilik Boyutu’dur. Bu boyut bir kisinin gorev faaliyetlerini
basariyla gerceklestirebilme derecesini ifade eder (Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Baska bir
deyisle bireyin kendini isi konusunda yeterli hissetmesi performans yeteneklerine giivenmesi
anlamina gelmektedir (Spreitzer vd., 1997: 682). Se¢me Boyutu dort alt boyuttan ii¢linciisiidiir.
Bir kisinin eylemleri i¢in tanimlanan sorumlulugunu kapsar (Thomas ve Velthouse, 1990: 673).
Spreitzer ve arkadaslarina gore kisilerin eylemlerinin kaynagi olarak kendilerini goriip
gormemesidir (Spreitzer vd., 1997: 682). Calisanlar acisindan se¢im, gorev davranislarina
kendilerinin karar verebilmesi ve gerektiginde bu davraniglari degistirebilme giiciine sahip
olmasi1 anlamindadir. Se¢im hakkina sahip bir ¢alisan, kendi gelecegini belirleyebilme ve hiir
iradesini ortaya koyabilme hakkina ve giiciine sahip olmaktadir (Dogan ve Demiral, 2009: 51).
Dordiincii ve son boyut ise Etki Boyutu’dur. Bu boyut, kisilerin is yapma siire¢lerinde istenen
etkileri olusturacak farkliliklar1 yapabilme derecesini ifade eder (Thomas ve Velthouse, 1990:
672). Eger bireyler sistem {lizerinde etkileri olduklarina ya da Orgiitsel sonuglar
etkileyebildiklerine inanmalar1 durumunda sistem iizerinde etki yaratmak icin daha fazla caba
sarf edecek ve boylece daha verimli bir ¢calisma sergileyecektir (Spreitzer vd., 1997: 686). Her
bir boyut giiclendirme yapisi ilizerine essiz bir unsur olarak katkida bulunur. Bu boyutlarin her
biri, giiglendirmenin farkli yonlerini temsil eder (Spreitzer vd., 1997: 682). Spreitzer (1995)’ e
gore bunlardan birinin eksikligi, algilanan gii¢liiliik duygusunu tamamen ortadan kaldirmasa da
derecesini azaltmaktadir. Bu nedenle boyutlarin dordii birlikte psikolojik giiclendirmeyi
anlayabilmek i¢in gerekli olan “hemen hemen tam ve yeterli algisal set” olarak nitelenmektedir
(Spreitzer, 1995: 1444; Col, 2008: 38). Giiglendirme deneyimi dort boyutla birlikte gelisir. Eger
herhangi biri eksik olursa giiclendirme deneyimi de sinirlanir (Spreitzer, 1995: 1444). Bu dort
boyutun her birine yonelik iiger soru bulunmaktadir. Bu sorular ile katilimcilarin islerini ne
derece anlamli ve 6nemli buldugu, islerinde kendilerini ne kadar becerikli hissettigi, kararlara
katilma ve isinde kendi kararini ne diizeyde verebildigi son olarak isyerinde olan olaylar1 ne
derece kontrol edebildigi konusundaki algilart sorulmaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesmeyi 6lgmek amaciyla, yerli arastirmacilardan Tak ve Aydemir (2004)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan, Mael ve Ashforth (1992 - o=.87) tarafindan gelistirilen
“Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi” (Organizational Identification Scale-OIS) kullanilmistir. Yine
Tiiziin (2006 - 0=.78), Turung ve Celik (2010 - 0=.84) tarafindan ¢aligmalarinda yararlandiklari
bu olgegin gegerliligi ve givenilirligi kanitlanmustir. Olgek tek boyutlu olup 6 maddeden
olusmaktadir. Olgekte, “Herhangi bir kisi biiyiiksehir belediyesini elestlrdlgmde liziintli
duyarim.” ve “Biiyliksehir Belediyesinin basarisin1 kendi bagarim gibi goriiriim.” gibi sorular
yer almaktadir.

7. Arastirmanin Bulgulari
7.1. Demografik istatistikler

Aragtirmaya 474 kisi katilmis olup katilimcilarin % 88.2°s1 20-45 yas ve alt1 aralifinda olup
geri kalanlar ise 46 yas ve iistiindedir. Iki kisi cinsiyetini belirtmemis olup, katilimcilarmn 371
erkek, 101°1 kadin katilimcidan olugmaktadir. Arastirmaya katilan 474 kisiden 90’1 memur,
19°u s6zlesmeli, 47’si kadrolu is¢i, 131°1 belediye sirketi iscisi ve 187’si de tageron sirket is¢isi
oldugunu belirtmistir. Katilimcilarin  69°’u  bekar, 403’ evli oldugunu belirtmistir.
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Katilimeilardan 141 kisi yani % 29.8°1 lise ve alt1 egitim diizeyine sahip iken, 331 kisi
yiiksekokul ve iistii (% 70.2°si) egitim diizeyine sahiptir. Ote yandan 172 kisi Sahinbey
belediyesi disinda bir yerde calismamisken, 300 kisi baska kurumlarda calistigini beyan
etmistir. Bagka yerde calisanlarin % 44.1°1 6zel sektor, %11.4°1 baska bir kamu kurumu ve
%7.6s1 ise baska bir belediyede calistigini belirtmistir. Ankete katilanlarin % 56.1°1 belediye
icerisinde hi¢ birim degisikligi yapmamisken, % 43.9’u bir ya daha fazla kere belediye
icerisinde birim degisikligi yaptigini ifade etmistir. Belediyedeki ¢alisma siiresini tespit etmek
amactyla sorulan soruya katilimcilarin % 57.6’s1 5 y1l ve daha az az oldugunu belirtmistir. 6-
10 y1l aras1 ¢alisanlar % 23.8’lik bir kitleyi olustururken, geri kalanlar ise 11 yildan fazla
caligsma siiresine sahip kisilerden olusmaktadir.

7.2. Giivenilirlik analizi

Olgeklerin giivenilirlik analizleri yapilmis olup psikolojik gii¢lendirme 6lgeginin cronbach's
alfa degeri 0.850 (Tablo 1) ve 6zdeslesme Slgeginin cronbach's alfa degeri 0.887 (Tablo 1)
olarak dl¢iilmiistiir. Buna gore her iki 6l¢egin bu ¢alismadaki giivenilirliginin iyi diizeye yakin
oldugu soylenebilir.

Tablo 1. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Tablosu

Olgek Ismi Ifade Sayisi Cronbach’s Alfa Degeri
Psikolojik Giiclendirme Olgegi 12 0.850
Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi 6 0.887

Psikolojik Giiglendirme Olgeginin toplam 474 gdzlem maddesine faktdr analizi yapilip
yapilamayacagint kontrol etmek amaciyla KMO degerinden ve Bartlett testinden
yararlanilmistir (Tablo 2 ve 3). Bu degerin 0.60’dan biiyiik olmas1 gerekir. KMO degeri 0,848
oldugundan orneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu ve anlamli (p=0.00, p<0.05) olarak
bulundugundan o&lgegin faktér analizi uygulamak i¢in uygun oldugu kabul edilmistir.
Faktorlerin ortak varyanslilik (communalities) degerleri incelendiginde, faktor ytikii 0,30'un
altinda olan ifade bulunmadig: anlagilmaktadir.

Dondiirme islemi 4 faktdre Direct Oblimin yontemi ile gergeklestirilmistir. Faktorlerin
birbiriyle iliskili oldugu varsayimiyla (yani ortak varyansiyla) ki pek ¢ok psikolojik yap1 i¢in
bu bir vakiadir (Costello ve Osborne, 2005), direct oblimin dondiirme yontemi tercih edilmistir.
Direct oblimin rotasyonu kullanilarak dogrulayic1 faktor analizi sonucuna gore, faktdrlerin
psikolojik giiclendirme boyutlar1 altinda dengeli dagilmadigi, bazi faktorlerin birden fazla
boyutta yiiklendigi goriilmektedir. Bu asamada toplam varyans % 79,029 olarak ortaya
cikmistr. 4.siradaki faktoriin 6zdegeri 1’in altinda olmakla birlikte toplam varyansa etkisi %
5’in lizerinde oldugundan faktor sayisi 4 olarak belirlenerek yeni bir analiz yapilmasina karar
verilmistir. “(PG_Yeterlik), Isimi gerceklestirmek igin gerekli yeteneklere sahip oldugumdan
eminim.” faktorii birden fazla faktore (alt boyuta) binmis olup yiiklenmesi birbirine en yakin
faktor oldugundan bu sorunun ¢ikartilmasina karar verilmis ve yeni bir analiz yapilmistir.

Yeni analizde KMO 0,835 olarak gerceklesmistir. Toplam varyans ise % 79,569’a ¢ikmustir.
Ancak yine ifadelerin alt boyutlar arasinda dengeli dagilmadig: goriilmektedir. Bu kez yine iki
faktore yliklenen ve birbirine yakin oranda yiiklenme gdsteren yani binisik madde durumundaki
“(PG_Yeterlik) Isim ile ilgili faaliyetleri gergeklestirmek icin gerekli kabiliyete sahip
oldugumdan eminim.” sorusu ¢ikartilarak analiz yapilmistir. Bu asamada ise KMO 0,823 olarak
gerceklesmistir. Bu noktadan sonra varyans % 80,836’ya cikmis ve dort faktorli yapi
olusmustur.
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Tablo 2. Aciklanan Toplam Varyans Tablosu

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings | Rotation
Sums of
Squared
Loadings®

Total % of Cumulative % | Total % of Cumulative % | Total
Variance Variance

1 4188 | 41,884 41,884 | 4,188 41,884 41,884 3333

2 2,187 21,866 63,750 | 2,187 21,866 63,750 2,734

3 1,041 10,414 74,163 1,041 10,414 74,163 2,965

4 ,667 6,673 80,836 | ,667 6,673 80,836 1,480

5 470 4,704 85,540

6 ,397 3,965 89,506

7 ,338 3,382 92,887

8 ,287 2,873 95,761

9 ,234 2,342 98,103

10 ,190 1,897 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis (Temel Bilesenler Analizi)

Tablo 3. Psikolojik Gii¢lendirme Algilarina iligkin Faktor Yiikleri (Pattern Matrix?)

Component

1 2 3 4
(PG_Etki)Calistigim birimde olanlar/olacaklar iizerinde etkiye ,957
sahibim.
(PG_Etki)Calistigim birimde olanlar/olacaklarla ilgili biiyiik ,886

Ol¢iide kontroliim vardir.

(PG_Etki) Calistigim birimde olanlar/olacaklar konusunda etkim 874
fazladir.

(PG_Anlam) Yaptigim ig benim i¢in anlamlidir. ,889

(PG_Anlam) Yaptigim is benim i¢in énemlidir. ,856

(PG_Anlam) Isimle ilgili faaliyetler kisisel olarak benim igin ,845
anlamlidir.

(PG_Se¢me) Kendi isimi nasil yiiriitecegime kendim karar ,843
verebilirim.

(PG_Secme) Isimi nasil yapacagi konusunda serbest hareket etme ,843
yetkisine sahibim.

(PG_Secme) Isimi bagimsiz/serbestce yapmam konusunda énemli ,843
6l¢iide firsata sahibim.

(PG_Yeterlik) Isim igin gerekli becerilere uzmanlik diizeyinde
sahibim.

Extraction Method: Principal Component Analysis (Temel Bilesenler Analizi)
Rotation Method: Direct Oblimin with Kaiser Normalization (Egik dondiirme)
a.Rotation converged in 7 iterations

0,893

Yukaridaki Tablo 3 incelendiginde, 4 faktore direct oblimin yontemi ve iki binisik sorunun
cikartilmasindan sonra faktorlerin 3 boyutta tam olarak bir boyutta ise kismi olarak dagildig:
goriilmektedir. Bu dort tane faktor PG _Anlam, PG Se¢cme, PG Etki ve PG_Yeterlilik
varyansin % 80,836’sin1 agiklamaktadir. Bu degerin genelde % 50'den biiyiik olmas1 beklenir
ki elde edilen sonug¢ olduk¢a yeterli olarak kabul gorecektir. Yukaridaki tablo 2 ve 3
cergevesinde bu ¢alisma i¢in psikolojik giliclendirme 6lcegi toplam varyansin % 80,836°sin1
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aciklayan ve orijinal 6lgekteki sekliyle dort boyutlu bir yapiya yakin bir sonug elde edilmistir
denilebilir.

8.3. Korelasyon analizi

Psikolojik gliclendirme algisi ile orgiitsel 6zdeslesme algisi arasindaki korelasyonal iligki SPSS
16.0 ile incelenmistir. Verilerin normal dagildigindan hareketle ya da verilerin normal dagilip
dagilmadigi Onemsenmeden Pearson katsayisi kullanilarak analiz edilmistir. Analiz
cergevesinde agsagida Tablo 4’te yer aldig1 lizere psikolojik giiclendirme ile 6zdeslesme arasinda
anlamli ve pozitif yonlii, % 53.3’liik bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu ¢ercevede arastirma
hipotezi olan "Psikolojik giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde olumlu etkisi
vardir." ifadesi kabul edilmistir.

Tablo 4. Psikolojik Gii¢lendirme-Orgiitsel Ozdeslesme Korelasyon Analizi Sonuglar1 Tablosu

Psikolojik_G | Orgiitsel Ozdeslesme O
ticlendirme | rtalama
Ortalama
Psikolojik_Giiglendir | Pearson 1| .533"
me_Ortalama Katsaysi
Sig. (2-tailed) 000
N
473 473
Orgiitsel Ozdeslesme | Pearson 533** 1
_Ortalama Katsayisi
Sig. (2-tailed) 000
N
473 473

#* liski 0.001 seviyesinde anlamlidir (2-tailed).
7.4. Regresyon Analizi

Yapilan basit dogrusal regresyon analizi ile bagimsiz degisken olan psikolojik gii¢lendirmenin
ve alt boyutlarinin orgiitsel 6zdeslesme tlizerindeki etkileri ortaya konulmaya ¢alisiimistir.

Analize gore arastirmanin Regresyon Dogrusali;
Orgiitsel Ozdesleme = 2.263 + 0.550 x Psikolojik Gii¢lendirme

seklinde tespit edilmistir. Buna gore Sahinbey Belediyesinde psikolojik giiclendirme algis1 bir
birim artarsa kurumla 6zdeslesmenin 0.550 (% 55) artacagi anlagilmaktadir. Bir baska deyisle,
psikolojik giiclendirme, orgiitsel 6zdeslesmedeki degisimi % 55 oraninda aciklamaktadir
(Tablo 5). Durbin-Watson katsayisi hata terimleri arasinda iligki olup olmadigi konusunda bilgi
verir. Bu degerlerin 0-4 arasinda olmas1 beklenir. Bu ¢alismada Durbin-Watson istatistigi 1.834
olarak belirlenmistir (Tablo 6). Buna gore 2’ye ¢ok yakin olan bu orandan hareketle hata
terimleri arasinda korelasyon olmadig1 anlagilmaktadir.
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Tablo 5. Regresyon Analizi Tablosu (Katsayilar®)

Standartlagsmamig | Standart t Sig.
Model Katsayilar Katsayilar
B Std.Hata | Beta
(Sabit) 2.263 | .164 13.763 | .000
Personel Giiglendirme Ortalama 550 .040 533 13.700 | .000

a.Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme Ortalama
Tablo 6. Regresyon Modeli Tablosu®

Diizeltilmis Durbin-
Model R R? R? Standart Hata Watson
1 5332 .285 .283 52335 1.834

a. Bagimsiz Degisken: (Constant), Psikolojik Gii¢lendirme Ortalama
b. Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme Ortalama

Asagida yer alan Tablo 7°den de anlasilacagi tizere ise PG_ Anlam, PG_Yeterlilik ve PG_Etki
boyutlar1 ile 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugu (sig. degerleri sirasi ile 0,000/
0,000/ 0,000), PG_Seg¢me ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iligkili olmadig (sig.
degeri 0,734) belirlenmistir. Yani psikolojik giliclendirmenin se¢me boyutu Sahinbey
Belediyesi katilimcilarinin orgiitsel 6zdeslesmesi tizerinde etkili degil iken, anlam, yeterlilik ve
etki boyutlar1 ¢alisanlarin orgiitsel d6zdeslesmesi iizerinde etkili anlamima gelmektedir. Ote
yandan psikolojik giiclendirmenin anlam boyutu o6rgiitsel 6zdeslesme tizerinde en biiyiik etkiye
sahip bagimsiz degiskendir (B=0,465). Bu sonu¢ katilimcilarin islerini anlamli ve 6nemli
bulduklart anlamina geldigini gostermektedir. Daha sonra PG_Yeterlilik (B=0,201) ile ikinci
sirada, PG_Etki ise (B=0,100) ile ii¢lincli sirada yer almaktadir. Yani Sahinbey Belediyesi
katilimcilar iglerini anlamli ve 6nemli gérmekte, islerinde yeterli olduklarini diisiinmekte ve
islerine etki edebildiklerini diisiinmektedirler. Ancak islerini nasil yiiriitecekleri konusunda
karar verme ve se¢cme noktasinda bir psikolojik giiclendirme algisina sahip olmadiklari
degerlendirilmektedir. Ote yandan segme boyutunun 6zdeslesme iizerine negatif etkisi oldugu
ancak sonuglardan katsayisinin istatistiki olarak anlamli olmadigi anlasilmaktadir. Yani
Sahinbey Belediyesi katilimcilari islerini nasil yapacaklari noktasinda ve serbestge karar verme
konusunda algiya sahip degiller denebilir.

Tablo 7. Psikolojik gii¢lendirme faktorleri-6zdeslesme iligkisi ¢oklu dogrusal regresyon
analizi tablosu (Katsayilar®)

Standartlasmamis Katsayilar Standart Katsayilar t Sig.
Model
Std. Error
B Beta
(Sabit) 1,150 | ,176 6,533 | ,000
PG-Anlam 465 051 455 9,185 | ,000
PG_VYeterlilik ,201 ,051 ,199 3,916 | ,000
PG Sec¢me -,009 | ,026 -,015 -340 | ,734
PG_Etki ,100 ,025 ,168 4,024 | ,000

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme Ortalama
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8.5. Hipotez Testleri Sonuclari

Calisma kapsaminda firetilen hipotezler T-Testi ve Anova analizleri ile incelenmis olup
sonuclar asagida yer almaktadir.

1. Hipotez:

“Hia: Katilimcilarin psikolojik giiclendirme algilar1 Belediyedeki calisma siirelerine gore
anlamli bir farklilik géstermektedir.”

Yapilan analizde p > 0.050 olarak belirlenmistir Buna gore katilimecilarin psikolojik
giiclendirme algilar1 ¢alisma siirelerine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir. Bu nedenle
1.hipotez reddedilmistir.

2. Hipotez:

“Hza: Katilimcilarin psikolojik giliglendirme algilart statiilerine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.”

Yapilan analizde p < 0.050 olarak belirlenmistir. Buna gore katilimcilarin psikolojik
giiclendirme algilar statiilerine gore anlamli bir farklilik géstermektedir. Bu nedenle 2.hipotez
kabul edilmistir. Sonug agagidaki tablo 8'de gosterilmektedir.

Tablo 8. Psikolojik Gii¢lendirme-Statii ANOVA Analizi Tablosu

Kareler df Kareler F Sig.
Toplami Ortalamasi
Gruplar1 Arasi 8.116 4 2.029 5.882 | .000"
Grup I¢i 161.792 469 | .345
Toplam 169.908 473

*p < .05

Bu asamada ¢oklu karsilastirma tablosu incelemesi yapilmistir. Grup igerisinde hangilerinin
farklilik gosterdigi ise Tukey analizi sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Tablo 9). Yapilan analizde
sozlesmeli ve is¢i statiisiinde calisanlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir.
Bunlardan sozlesmeli olarak c¢alisanlar 4.38 ile tiim gruplar arasinda en yliksek ortalamaya
sahip grup olarak ortaya c¢ikmaktadir. Daha sonra 4.22 ortalama ile kadrolu is¢i, 4.14 ile
belediye sirketi is¢isi ve 3.91 ile taseron sirket iscisi statiisiinde ¢alisanlar gelmektedir. Yani
Sahinbey Belediyesinde genel olarak esnek caligsma iliskisi igerisinde olan sozlesmeli ve is¢i
statlisiinde ¢aliganlarin psikolojik giiclendirme algilar1 memurlara gore daha yiiksek olup bu
gruplar arasinda ise sozlesmeli ve kadrolu is¢i olarak ¢alisanlarin ortalamasi digerlerine gore
daha yiiksek bulunmaktadir.

Tablo 9. Statiisiine Gore Psikolojik Giiglendirme Ortalamalar1 Tablosu (Tukey HSD)

Alfa Alt Kiime
=0.05
1 2
Statiiniiz Nedir? N
Taseron Sirket Iscisi 187 3.91
Memur 90 4.03
Belediye Sirketi Iscisi 131 4.14 4.14
Kadrolu Isgi 47 4.21 4.21
Sozlesmeli 19 4.38
Sig. .071 .267
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3. Hipotez:

“Hza: Katilimeilarin psikolojik giiclendirme algilar1 Belediyedeki kadrolarina gére anlamli bir
farklilik gostermektedir.”

Yapilan analizde p > 0.050 olarak belirlenmistir. Yani katilimcilarin psikolojik giiglendirme
algilar1 kadrolarina gore anlamli bir farklililk gostermemektedir. Buna gore 3.hipotez
reddedilmistir.

4. Hipotez:

“Haa: Katilimcilarin psikolojik gliclendirme algilar1 Belediyede birim degistirme sikligina gore
anlaml bir farklilik gostermektedir.”

Yapilan analizde p > 0.050 olarak belirlenmistir. Buna gore katilimcilarin psikolojik
giiclendirme algilar1 birim degistirme sikligina gore anlamli bir farklilik géstermemektedir. Bu
nedenle 4.hipoez kabul edilmemistir.

5. Hipotez:

“Hsa: Katilimceilarin psikolojik giliclendirme algilar1 daha 6nce baska yerde calismis olma
durumuna gore anlamli bir farklilik géstermektedir.”

Yapilan analizde p > 0.050 olarak belirlenmistir. Buna gore katilimcilarin psikolojik
giiclendirme algilar1 daha 6nce bagka yerde ¢alismis olma durumlarina gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Sonug olarak 5.hipotez kabul edilmemistir.

6. Hipotez:

“Hea: Katilimcilarin 6zdeslesme algilar1 Belediyedeki caligma siirelerine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.”

Yapilan analizde p > 0.050 olarak belirlenmistir. Buna gore katilimcilarin 6zdeslesme algilar
calisma stirelerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Bu nedenle 6.hipotez
reddedilmistir.

7. Hipotez:
“H7a: Katilimcilarin 6zdeslesme algilari statiilerine gore anlamli bir farklilik géstermektedir.”

Yapilan analizde p < 0.050 olarak belirlenmistir. Buna gore katilimeilarin 6zdeslesme algilar
statiilerine gdre anlaml bir farklilik gostermektedir. ilgili veriler asagidaki tablo 10’da yer
almaktadir.

Tablo 10. Orgiitsel Ozdeslesme Ortalamalar1 (Anova Analizi)

Kareler df Kareler F Sig.
Toplami Ortalamast1
Gruplar1 Arast 7.809 4 1.952 5.296 | .000"
Grup I¢i 172.874 469 | .369
Toplam 180.683 473

*p <.05

Yapilan post-hoc analizde taseron sirket ile belediye sirketi ¢alisani statiisiinde g¢alisanlar
arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Tablo 11°’e gore belediye sirketi is¢isi
ortalamas1 4.65 ile en yiiksegi olusturmakta, yani diger statiide c¢alisanlara gore 6zdeslesme
algist en yiikksek grubu olusturmaktadirlar. Taseron sirket iscisi statiisiindekilerin orgiitsel
0zdeslesme ortalamasi ise 4.35°dir. Yine personel giiclendirme algisinda oldugu gibi memur
statiisiinde ¢alisanlar ile 6zdeslesme algisi arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir.
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Tablo 11. Statiiye Gore Orgiitsel Ozdeslesme Ortalamalari Tablosu

Alfa Alt Kiime
=0.05
1

Statiiniiz Nedir? N

Taseron Sirket Is¢isi 187 4.35
Kadrolu Is¢i 47 4.42
Memur 90 4.53
So6zlesmeli 19 4.63
Belediye Sirketi Is¢isi 131 4.65
Sig. .089

8. Hipotez:

“Hga: Katilimcilarin 6zdeslesme algilar1 Belediyedeki kadrolarina goére anlamli bir farklilik
gostermektedir.”

Yapilan analizde p > 0.050 olarak belirlenmistir. Buna gore katilimcilarin 6zdeslesme algilar
kadrolarina gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Bu nedenle 8.hipotez kabul
edilmemistir.

9. Hipotez:

“Hoa: Katilimcilarin 6zdeslesme algilar1 Belediyede birim degistirme sikligina gore anlaml bir
farklilik gostermektedir.”

Yapilan analizde p > 0.050 olarak belirlenmistir. Buna gore katilimcilarin 6zdeslesme algilar
birim degistirme sikligina goére anlamh bir farklilik géstermemektedir. Bu nedenle 9.hipotez
kabul edilmemistir.

10. Hipotez:

“Hioa: Katilimcilarin 6zdeslesme algilar1 daha 6nce baska yerde ¢alismis olma durumuna gore
anlamli bir farklilik géstermektedir.”

Yapilan analizde p > 0.050 olarak belirlenmistir. Buna gore katilimcilarin 6zdeslesme algilar
daha 6nce bagka yerde ¢alismis olma durumuna gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.
Bu nedenle 10.hipotez kabul edilmemistir.

Sonug

Bu arastirmada kapsaminda psikolojik giiclendirme algist ile orgilitsel 6zdeslesme arasindaki
iliskinin literatiirdeki diger calismalarda oldugu gibi pozitif yonlii olmasi, beklendigi gibi
isyerlerinde personel gliglendirme faaliyetlerinin ¢alisanlarin kurumlariyla 6zdeslesme oraninin
artacagl anlamina gelmektedir.

Psikolojik giliglendirmenin alt boyutlar1 ile - anlam, yeterlilik, se¢me ve etki -6zdeslesme
arasindaki farkliliklar incelendiginde biraz daha fazla analiz yapilabilmektedir. Buna gore
Sahinbey Belediyesinde anlam, yeterlilik ve etki faktorlerinin 6zdeslesme ile arasinda farklilik
oldugu goriilirken se¢me faktoriiniin 6zdeslesme ile arasinda bir farklilik olmadig
anlasilmaktadir. Bu noktada, her ne kadar psikolojik gii¢clendirmenin segme boyutu konusunda
olumsuz bir algiya sahip olduklar1 anlasilmakla birlikte genel olarak katilimcilarin psikolojik
giiclendirme algilarinin yiliksek oldugu, buradaki iyilestirmelerin kurumla 6zdeslestirmeyi
arttiracagi sOylenebilir.
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Arastirma kapsaminda iiretilen hipotez testlerinin sonuglarini genel olarak ele alarak kontrol
degiskenleri ile bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskilerin irdelenmesi daha genis
yorum yapilmasina katki sunacaktir. Buradaki kontrol degiskenleri katilimcilarin bireysel
Ozellikleri ile ilgilidir. Bunlar istihdam sekli, isteki kidemi gibi unsurlardan olusmaktadir.
Ornegin bireysel dzellikler ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiye yonelik Riketta (2005:
358-384), tarafindan yapilan meta analizde, bu iliskinin incelendigi 96 ¢alismada farkli sonuglar
elde edildigi goriilmiistiir. Bilindigi iizere kontrol degiskenleri hem bagimsiz degisken hem de
bagimli degisken iizerinde etkisi olan degiskenlerdir. Ozellikle ydnetim ve orgiitsel davranis
alanindaki algisal ¢alismalarda kisiye ait Ozelikler kontrol degiskeni olarak ele alinir ve
bagimli-bagimsiz degisken iizerindeki etkileri degerlendirilir.

Yapilan hipotez testlerinin sonuglarina goére katilimcilarin calisma siireleri (kidemleri),
kadrolari, baska yerde ¢alismis olma ve birim degistirme durumlari ile psikolojik giiglendirme
algilar1 arasinda pozitif ve anlami bir farklilik tespit edilememistir. Buna karsin katilimeilarin
statiilerine gore psikolojik giiclendirme algilar1 arasinda pozitif ve anlamli bir farklilik
belirlenmistir. Yani katilimeilarin personel giiclendirme algilar1 statiilerine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir. Yapilan analizde is¢i statiisiinde calisanlar arasinda anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir. Bunlardan s6zlesmeli olarak galisanlar tiim gruplar arasinda en
yiiksek ortalamaya sahip grup olarak ortaya ¢ikmaktadir. Daha sonra kadrolu isciler, belediye
sirketi iscileri ve taseron sirket iscisi statlisiinde calisanlar gelmektedir. Yani Sahinbey
Belediyesinde genel olarak isci statiisiinde c¢alisanlarin psikolojik giliclendirme algilari
memurlara gore daha yiiksek olup bu grup arasinda ise sdzlesmeli ve kadrolu is¢i olarak
calisanlarin ortalamasi digerlerine gore daha yiliksek bulunmaktadir. Memur statiisiinde
calisanlar ile psikolojik gliclendirme algis1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Orgiitsel 6zdeslesmeye yonelik hipotezlerin test sonuglarina gore katilimeilarin ¢alisma siireleri
(kidemleri), kadrolari, birim degistirme ve daha once baska yerde ¢alismis durumlarn ile
orgiitsel 6zdeslesme algilar1 arasinda pozitif ve anlami bir farklilik tespit edilememistir. Buna
karsin katilimcilarin statiilerine gore orgiitsel 6zdeslesme algilari arasinda pozitif ve anlamli bir
farklilik oldugu belirlenmistir. Yani katilimcilarin 6rgiitsel 6zdeslesme algilari statiilerine gore
anlamli bir farklilik géstermektedir. Yapilan post-hoc analizde tageron sirket ile belediye sirketi
calisami statiisiinde calisanlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu goériilmektedir. Belediye
sirketi is¢isi ortalamasi en yliksegi olusturmakta, yani diger statiide ¢alisanlara gore 6zdeslesme
algis1 en yliksek grubu olusturmaktalar. Psikolojik giiclendirme algisinda oldugu gibi memur
statiisiinde ¢alisanlar ile 6zdeslesme algis1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Bu ¢alismada degerlendirilen kontrol degiskenleri ile ilgili yapilan ¢aligmalara bakildiginda
farkli sonuglara ulasildig: gériilmektedir. Ornegin bu calismada statii ile psikolojik giiclendirme
ve oOrgiitsel Ozdeslesme arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir. Statii ile personel
giiclendirme ve/veya alt boyutlar1 ile anlaml iligki, Ergeneli, Sag, Ar1 ve Metin (2007),
Uzunbacak (2013) ile kismen Temel (2016)’nin ¢alismalarinda da elde edilmistir. Ornegin
Uzunbacak’a gore orgiitte statii ylikseldikce psikolojik giiclendirme algis1 yiikselmektedir.
Belediyelerde statii siralamasi asagidan yukariya taseron sirket iscisi - belediye sirketi iscisi -
kadrolu is¢i - s6zlesmeli ve memur seklindedir. Bu ¢alismada da statii yiikseldik¢e psikolojik
giiclendirme algisinin da yiikseldigi belirlenmis olup alan yazinda yer bulgularla uyumlu bir
sonuca ulasilmistir. Bu ¢alismadaki tek fark en yliksek statiiye sahip memurlar ile psikolojik
giiclendirme algis1 arasinda anlamli bir farklilik belirlenememis olmasidir. Ote yandan Seibert
vd (2011), psikolojik giliclendirmeyi iceren meta analiz ¢aligmalarinda is seviyesi (statii) ile
psikolojik giiclendirme arasinda pozitif yonde anlamh iligkiler belirlendigini ortaya
koymuslardir.  Statii ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiye yonelik olarak Lee (1971:
213-226) ve Hall vd. (1970: 176-190) tarafindan yapilan ¢alismalarda statiileri yiiksek olanlarin
daha diisiik statiide olanlara oranla daha yiiksek 0Ozdeslesme diizeyine sahip oldugu
belirlenmistir. Yine Huggins vd. (1998: 724-749) tarafindan caligmada oOrgiitte yonetici olarak
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calisanlarin orgiitle 6zdeslesme dizeylerinin yonetici olmayanlara oranla daha yiiksek
oldugunu tespit edilmistir. Ote yandan yerli arastirmacilardan Tiiziin (2006: 141) ve Ozdemir
(2007: 146) yaptiklar1 ¢alismalarda galisanlarin statiileri ile orgiitsel 6zdeslesmeleri arasinda
anlaml bir iliski saptayamamuislardir. Bu calismada ise daha diisiik statiide yer alanlarin
orgiitsel 6zdeslesmelerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Literatiirde yer alan bulgularin
tersine bir sonuca ulagilmistir. Bunda calisilan kurumun hizmet ettigi kitle ve bu hizmeti
yiirliten personelin durumunun farkli olmasi en 6nemli etkenlerden birisi olarak sdylenebilir.
Egitim seviyesi diisiik, belgelendirilmis meslek bilgisi olmayan erkek calisanlarin agirlikta
oldugu bu kurumda Belediye Sirketi ¢alisan1 olmak orgiitsel 6zdeslesmenin yiiksek ¢ikmasina
neden en O6nemli etkenlerden birisi olarak sayilabilir. Ciinkii Belediye Sirketinde calisiyor
olmak kurumsal imaj1 yiiksek olan Belediyede ¢alismak anlamina gelmektedir. Belediyeler
memur statiisiinde ¢alisanlarin az oldugu, daha ¢ok sahada ¢alisan ve mavi yakali olarak
nitelendirilebilecek isci statiisiindeki personelin yogun oldugu kurumlardir.

Demografik verilerden anlasilacagi iizere katilimcilarin 6nemli bir kismi (% 80°1) erkeklerden
olugmaktadir. Bu durum oncelikle yerel yonetimlerin ¢ok ¢esitli alanlarda sahada hizmet verme
ozelliginden kaynaklanmaktadir. Belediyeler yol, kaldirim, park-bahge, mezarlik, zabita,
itfaiye, sosyal-kiiltiirel faaliyetler ve toplu tasima gibi haftanin her giinii ve giiniin her saatinde
sahada faaliyetleri olan kurumlardir. Yine yerelde vatandaslarin hemen her alandaki ve her
zaman dilimindeki ihtiyaglarini karsilayan yapisindan dolay1 da erkek personelin agirlikta
oldugu bir istihdam sekli mevcuttur. Bu durum bir kisitlilik olarak ele alinabilir ve bireylerin
belirli bir algi ile hareket etmelerine neden olabilir. Katilimeilarin ¢ok biiyiik bir kismi is¢i yani
4857 sayili kanuna tabi ¢alisanlardir. 657 4-A statlisiindeki memurlarin ise alinmalar1 ve isten
cikarilmalar1 siireclerinin ¢ergevesi son derece kati iken, 4857 sayili kanuna tabi olarak
calisanlarin ve 657 4-B kapsamindaki sozlesmelilerin ise alinmalari ve ¢ikartilmalart ise
memurlara gore son derece esnektir. Bu durum da galisanlarin anket doldururken olumsuz yargi
belirten ifadeleri doldururken gergek algilarini yansitmalarina engel olabilir. Yine genelde
kamu kurumlarinda 6zelde ise yerel yonetimlerde baskin hiyerarsik yapi personelin anket
caligmasina endise ile bakmasina ve dolayisiyla olumsuz ifadelere kars1 mesafeli durmasina yol
acabilir. Bununla birlikte bu arastirmada da psikolojik gili¢lendirme algis1 ile orgiitsel
0zdeslesme arasindaki iliskinin literatiirdeki diger ¢alismalarda oldugu gibi pozitif yonli
olmasi, beklendigi gibi isyerlerinde personel giiclendirme faaliyetlerinin c¢alisanlarin
kurumlariyla 6zdeslesme oraninin artacagi anlamina gelmektedir.

Yukarida O6zetlenen bulgularin sonuglarindan hareketle, farkli belediyelerde uygulanacak
calismalar ile buradaki bulgular desteklenirse belediyeler icin dnemli bir insan kaynaklari
yonetimi araci olarak degerlendirilebilecektir. Ote yandan bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iliskinin orta diizeyde olmasi, birer kamu tiizel kisiligi olan belediyelerde
calisanlarin ise alinmasi, iicretleri, izinleri, egitimleri, 6diil ve ceza sistemleri gibi bir¢ok
unsurun yasayla belirlenmesine baglanabilir. Yine kamu yonetimlerinin degisim karsisinda
yavas hareket eden yapisi, daha ¢ok dikey Orgiitlenmenin uygulandigi kurumlar olmasi bu
durumun nedenlerinden olarak agiklanabilir. Ayrica belediyelerin orgiitsel yapisinin ve
personel sisteminin kanunlar ile olusturulmasi ve katilimin ¢ok diisiik olmasi gibi 6zellikleri de
dikkate alindiginda (Akcakaya, 2010: 145-174) psikolojik gii¢glendirme uygulamasinin zor
oldugu disiiniilebilir. Ancak oncelikle belediyelerin hizmet ¢esitliligi ve genisligi dikkate
alindiginda personelin kurumsal aidiyete sahip olmast Onemli bir unsur olarak ortaya
cikmaktadir. Bilindigi lizere 6zdeslesmenin ¢alisanlarin orgiitiin deger yargilarini, kiiltiiriinii,
amag¢ ve hedeflerini benimsemede Onemli bir etken oldugu kabul edilmektedir. Buradan
hareketle, karar organlar1 secim ile is basina gelen belediyelerin kendi ¢alisanlarinin orgiitsel
0zdeslesmelerini saglamalari, etkin ve verimli bir hizmet ag1 olusturmak suretiyle vatandas
memnuniyetini saglamalarina katki saglayacaktir. Bu husus yonetimin yeniden se¢ilmesine de
katki saglayabilecektir. Ciinkii yapilan birgok c¢aligma gostermektedir ki orgiitsel
0zdeslesmenin saglanmasi ve arttiritlmasi performansa olumlu yonde etki etmekte olup, bu ise
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verimliligin artmasina katki sunmaktadir. Yine orgiitsel 6zdeslesmenin is tatminini arttirdigina
ve isyerinde ¢alisanlari is birligine yonelttigine dair olumlu etkileri de tespit edilmistir. Ayrica,
orgiitsel 6zdeslesme egiliminin yiiksek olmasi da bu alanda ¢alisma yapilmasini anlamli ve
degerli kilmaktadir. Bu ¢er¢evede belediyelerde psikolojik giiclendirme-orgiitsel 6zdeslesme
calismalarinin yapilmasi verimli sonuglar dogurabilecektir.

Ote yandan belediyelerdeki istihdam modelinin merkezi idare kuruluslarindan farkli olmas1 da
bu kurumlarda psikolojik giiclendirme c¢alismalar1 yoluyla orgiitsel 6zdeslesmenin
arttirilmasina imkan saglayacagi goriilmektedir. Aciklandig1 iizere belediyelerde memur-
sozlesmeli-kadrolu is¢i-belediye sirketi is¢isi-taseron sirket is¢isi seklinde calisan statiisii
bulunmaktadir. Her ne kadar 696 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile taseron sirket is¢isi
uygulamasi 2 Nisan 2018 tarihi itibariyle sona ermigse de is¢i agirlikli esnek istihdam modeli
varhigini siirdiirmektedir. Yukarida agiklandigi iizere, bu statiideki personel iizerinde psikolojik
giiclendirme-orgiitsel 6zdeslesme iligkisi daha yliksek olarak ortaya ¢ikmistir. Yapilan analizde
memur statlisiinde calisanlarin psikolojik giiclendirme ve orgiitsel 6zdeslesme algilarinin
is¢ilere gore diisiik oldugu, memurlarin 6rgiitsel 6zdeslesme ve psikolojik giiclendirme algisi
ile anlaml1 bir iliski icerisinde olmadig1 anlasilmaktadir. Yine statii ile 6rgiitsel 6zdeslesmenin
anlamli bir iliski sergiledigi ve bunun da is¢i statiisiindeki calisanlardan kaynaklandigi
belirlenmistir. Bu noktada katilimcilarin biiylik bir kisminin 4857 sayili is yasasina baglh
statiiden olustugu dikkate alinmalidir. Bu bulgu da belediyelerde gii¢lendirme-6zdeslesme
uygulamalarinin faydali sonuglar doguracagini gostermektedir.

Belediyeler istihdam politikalarini olustururken tiim bu hususlara dikkat etmelidir. Mevcut
istihdam yapilarinin verdigi esnekligi kullanarak c¢alisanlarinin psikolojik giliglendirme
algilarin1 arttiracak Onlemleri hayata gecirmelerinde fayda goriilmektedir. Ciinkii bu aym
zamanda Orgiitsel 6zdeslesmenin artmasina katki saglayacak, bdylece kurumda verimliligin
artmasina da zemin hazirlanmis olacaktir. Demografik ve bireysel 6zellikler ile bagimli ve
bagimsiz degiskenlerin incelenmesinden elde edilen veriler de belediyeler i¢in ufuk agici ve
insan kaynaklar1 politikalarina katki saglayici sonuglar ortaya koymustur. Buna benzer
caligmalarin diger belediyelerde de tekrarlanmasi halinde, vatandaslarin giinliik hayatinda ¢ok
onemli rolii olan bu kurumlarin daha etkin ve verimli bir insan kaynaklar1 politikasi
olusturmalarina zemin hazirlarken, psikolojik gliclendirme-orgiitsel 6zdeslesme iliskisinin daha
1yi anlagilmasina da katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

Yapilan tiim analizlerden ve elde edilen sonug¢lardan asagidaki su onerilere ulasilabilir;

1-Korelasyon ve regresyon analizi sonuglarindan hareketle psikolojik giiclendirme
yaklasiminin orgilitsel 6zdeslesme {izerinde olumlu etkisi goriildiiglinden bu tiir calismalarin
diger belediyelerde de tekrarlanmasi suretiyle belediyelerin istthdam politikasina yon
verilebilir. Bir hizmet kurulusu olan belediyelerde orgiitsel 6zdeslesmeyi yani belediye ile olan
aidiyet duygusunu arttirmak hizmet sunumundaki verimin artmasmna ve vatandas
memnuniyetinin saglanmasina katki verebilir.

2-Memur statilisiindeki katilimeilarin psikolojik gili¢lendirme algisi isci statiisiinde olanlara
nazaran iligkisiz ¢ikmasi bu kesim iizerine yogunlasmanin gerekliligini ortaya koymaktadir. Bu
grubun psikolojik giiglendirme algis1 zayif olmakla birlikte kurumsal aidiyetini arttiracak farkli
yontemler gelistirilmesinden ve denenmesinden fayda elde edilebilir. Bu kesim sahada
olmamakla birlikte arka planda hizmetlerin hizli ve etkin yiiriitiilmesindeki rollerinden dolay1
psikolojik giiclendirme ve Orgiitsel 6zdeslesme algilarinin arttirllmasina yonelik tedbirler
unutulmamalidir.

3-Orgiitsel 6zdeslesme ortalamasi yiiksek ve psikolojik giiclendirmeye duyarli olan isci
statlistindeki kitlenin oldugu anlagilmaktadir. Saha isi yaygin olan ve erkek egemen bir ¢alisan
kitlesine sahip belediyeler bu bulguyu dikkate alarak hizmet verimliligini ve kalitesini arttirici

E-ISSN: 2651-4036 / Journal of Management and Labour 204



Yonetim ve Calisma Dergisi 2021 /5(2) 181-208

insan kaynaklari modeli gelistirebilirler. Bu kesimin yiiksek algisini diri tutacak motivasyon
faaliyetleri, sosyal yardimlar vb uygulamalar yapilabilir.

4-Bu caligma kapsamindaki saha aragtirmasi yapildigr donemde kamu kesiminde uygulanan
taseron sirket is¢isi statiisii bir siire sonra uygulamadan kaldirilmis ve ilgili personel kadroya
alimmustir. Calisma yapilan belediyede ve diger belediyelerde bu analiz tekrarlanirsa, yapilan
diizenlemenin psikolojik giiglendirme ve orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisi Olctilebilir. Bu
yolla s6zkonusu bu diizenlemenin orgiitsel aidiyete katkis1 degerlendirilebilir.

5-Psikolojik  giiclendirme-orgiitsel 6zdeslesme iliskisine yonelik belediyelerdeki ilk
calismalardan olmasi hesabiyla ¢alismanin 6ziinden gelen kisitliliklar daha fazla ¢alismalar
yapilarak asilabilecektir. Bu nedenle diger belediyelerde de benzer ¢alismalarin yapilmasi
onerilmektedir.
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