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PSIKOLOJIK GUCLENDIRMENIN IS TATMININE ETKIiSINDE
ORGUTSEL BAGLILIGIN ARACILIK ROLU

Abdullah CALISKAN * & Koksal HAZIR'

Ozet: Bu ¢alismamn amact psikolojik giiclendirmenin dort boyutunun, ¢ahsanlarin is
tatminine etkisi ve bu etkide orgiitsel baglhiligin aracilik roliiniin tespit edilmesidir. Soz
konusu degiskenler arasindaki iliski; faktér analizi, regresyon analizi ve sobel testleri
gibi istatistiksel yontemler ile analiz edilmistir. Calismada Ankara ilinde faaliyet
gosteren ve elektronik haberlesme sektoriinde yer alan ozel isletmeler ele alinmistir. Bu
konuda hazirlanan anket formu ile 476 ¢alisandan toplanan veriler kullanmilarak
calismada yer alan degiskenler arasindaki iliskiler belirlenmeye ¢alisilmistir. Calisma
sonucunda, psikolojik gii¢lendirmenin dort boyutununda is tatminini olumlu yonde
etkiledigi ve drgiitsel baghligin bu iliskide kismi aracilik roliiniin oldugu belirlenmistir.
Anahtar Kelimeler: Psikolojik Giiclendirme, Is Tatmini, Orgiitsel Baghlk, Aracilik
Etkisi.

The Effect of Psychological Empowerment on Job Satisfaction: The Mediating
Role of Organizational Commitment

Abstract: The aim of this study is to investigate the effect of psychological
empowerment on the employees’ job satisfactions and the mediating role of
organizational commitment on this effect. The relationship between the aforementioned
variables is analyzed by using a set of statistical techniques, i.e., factor analysis,
regression analysis, and sobel tests. The data used in the analysis is obtained through
questionnaires filled out by 476 employees of the private firms in the electronic
communiciation sector in Ankara. The results of the analysis indicate that psychological
empowerment affects job satisfaction positively and organizational commitment has a
partial mediating role in that effect.

Keywords: Psychological Empowerment, Job Satisfaction, Organizational Commitment,
Mediating Effect.

1. GIRiS

Degisimin artan hiziyla beraber, rekabetin sinirlari da uluslararasi
boyutlara taginmustir. Isletmeler, bu degisime ayak uydurabilmek ve
stirdiiriilebilir rekabet ustiinligii elde edebilmek igin, insan kaynaklarinin
kalitesini artirmak ve onu etkin bir sekilde kullanabilmek zorundadir. Bu
nedenle, isletmelerin sorunlara ¢6ziim iretmek dogrultusunda inisiyatif
kullanabilen, kararlara katilan, hatta kendi kendine karar alabilen, sonuglarin
sorumlulugunu tasiyabilen isgdrenlere olan ihtiyaci artmaktadir (Moorhead ve
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Griffin, 2001). Giiglendirme, isletmelere insan kaynaklarimin gelistirilmesinde
stratejik rekabet avantaj1 saglayacak bir yonetsel teknik olarak ortaya ¢ikmustir.
Giiglendirme ile calisanlarin isin sahibi haline gelmeleri saglanmakta ve esnek
bir ortam olusturularak, her tirli karar alma siirecinde inisiyatiflerini
kullanmalart miimkiin olmaktadir. Bu noktada giiclendirmenin ortaya
cikmasimin nedenleri olarak, oOrgiitleri yiiksek performansa ve verimlilige
tastyacak bir orgiitsel kiiltliriin yaratilma ihtiyaci; orgiitlerin hizli, esnek ve
yenilik¢i olma ihtiyaci; egitim diizeyi yiiksek bireylerin daha fazla 6zgiirliige
gereksinim duymalari, yoneticilerin igsgérenleri kararlara daha fazla katma
zorunlulugunu hissetmeleri sayilabilir (Harvey ve Bowin, 1996; Daft, 2004;
Skerlavaj vd., 2010).

Giliglendirme bir hareket, bir faaliyet ve psikolojik bir durum olarak
ifade edilebilmektedir. Gii¢ verilerek yetkilendirilen isgorenler, kendilerini
motive olmus hissetmekte, is tatminleri, bilgi ve yeteneklerine olan giivenleri
artmakta, inisiyatif kullanarak harekete gegmek, kaynaklara erismek veya karar
almak arzusu duymaktadirlar (Kogel, 2010; Pizam, 2007). Orgiitsel acidan
degerlendirildiginde ise giiclendirme, oOrgiit igerisindeki isgorenlerin etkin
kullanilmasin1 saglayarak orgiitsel bagliligin, performansin ve verimliligin
artirlmasina katki saglamakta, isin yapilist iizerindeki biirokratik engelleri
azaltmakta, risk almay1 ve yenilik¢iligi tesvik ederek orgiitlere rekabet avantaji
saglamaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990; Dewald ve Sutton, 2000; Yukl,
2002; Matthews vd., 2003).

Is tatmini isin 6zellikleriyle, calisani istekleri birbirine uydugu zaman
gerceklesir. Modern yonetim yaklasimlarinda, orgiitiin basarisimin, dogrudan
insan ve beklentilerine verilen onemle baglantili oldugu vurgulanmaktadir
(Serbest, 2000). Bu nedenle, orgiit iginde personelin is tatmininin tesis edilmesi
ve Olciilmesi icin ¢aba gosterilmesi, yonetsel gorevlerin en 6nemlilerindendir
(Tietjen ve Myers, 1998; Jones ve George, 2003). Ciinkii iginden tatmin olan
personel, ise ve orgiite baglilik, diisiikk isgoren devir hizi, isgiicli verimliliginde
istikrarli artis, mutlu ve saglikli yapi, yetenek ve yaraticiligin ortaya konmasi,
Orgiit amaclarina daha kolay giidiilenme gibi olumlu is tutumlart gelistirir
(Eade, 1993; Akinci, 2002; Arnett vd., 2002). Disiik is tatmini ya da is
tatminsizligi ise, personelin isinden uzaklagmasina, ise baghligin azalmasina, is
performansinin diismesine, isten ayrilmalara, is kazalarinin ve personel devir
hizinin artmasina sebep olur (Davis, 1988; Wagner ve Hollenbeck, 1995;
Akinci, 2002; Sarker vd., 2003; Nasurdin vd., 2005). Ayrica, calisanlarin is
tatminlerinin Olg¢iilmesi, Orgiit igerisindeki mevcut ve olast problemlerin
teshisinde geri bildirim saglayarak bu tarz oOrgiitsel problemlerin ¢oziimiinii
kolaylagtirir (Feldman ve Arnold, 1983).
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Yukarida ele alinan yaklasim temelinde, bu c¢aligmada elektronik
haberlesme sektoriinde yer alan isletmelerde psikolojik giiglendirmenin,
calisanlarin is tatmini tizerindeki etkisi ve bu etkide orgiitsel bagliligin aracilik
rolii incelenmis, bu kapsamda arastirmada ele alinan degiskenlerden elde edilen
veriler 15181nda yoneticilere ve aragtirmacilara 6nerilerde bulunulmustur.

2. TEORI VE HIPOTEZLER

2.1. Psikolojik Giiclendirme

Giintimiizde degisim etkisini giderek artan bir sekilde hissettirmekte,
tilketici bilinci ve miisteri beklentilerindeki degisimler, isletmeler igin insan
kaynaklarinin énemini vazgegilmez kilmaktadir (Causon, 2004). Orgiitler, bu
degisime uyum saglayabilmek ve kiiresel piyasalarda rekabet {istiinliigii
yakalayabilmek i¢in geleneksel yoOnetim tarzlari yerine, yeni yOnetim
tekniklerine ihtiya¢ duymaktadir. Bu ihtiya¢ dogrultusunda ortaya ¢ikan ve
Oonemi gittikce artan c¢agdas yonetim tekniklerinden biri de giliglendirmedir
(Ataman, 2003; Wall vd., 2004). Giiglendirmenin pek ¢ok tanimi yapilmis
olmasina ragmen, hem tanimlanmasi hem de uygulanmasi konusunda bir
uzlastya varilamadigi ifade edilmektedir (Wilkonson 1998; Peccei ve Rosenthal,
2001; Menon, 2001).

Giliglendirme konusundaki arastirmalar personelin Ozyeterliliginin
artirtlmasi ¢abalari ile baglamistir (Eylon, 1977). Conger ve Kanungo (1988), bu
cabalara, motivasyonu ilave etmis ve isgorenlerin 6zyeterliliginin artirilmasinda
motivasyonun Onemi tizerinde durmustur. Bowen ve Lawler (1992) ise,
giiclendirme kavramimi orgiite ait bilginin &diillerin ve karar alma yetkisinin
paylasimi olarak ifade etmistir. Farkli ¢alismalarda giiglendirme, iist yonetim
tarafindan, ¢alisanlara isiyle ilgili yetki ve sorumlulugun verilmesi, ¢alisanlarin
da, orgiitsel hedef ve degerlere ulasabilmek amaciyla, orgiitsel bagliligi yiiksek
bireylerin, ise sahiplik ve sorumlulugu {Ustlenmesi olarak ag¢iklanmigtir
(Eade,1993; Besterfield vd., 1999). Arastirmacilar giiclendirme kavramina iki
farkli bakis acis1 ile yaklasmuslardir: Ilkinde, giiclendirmeyi iist y&netimin,
personeli giiclendirmedeki roliinii igeren davranigsal (iliskisel) boyutta ele
almislardir (Kanter, 1993; Cunningham ve Hyman, 1996; Honold, 1997). ikinci
yaklagimda ise, kavrama bilissel agidan yaklasarak, iist yonetim tarafindan
uygulanan yonetsel faaliyetlerin, ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi konusu
tizerinde durmuslar, ve “psikolojik giiglendirme” kavramini ortaya atmiglardir.
Bu yaklasimi savunanlar, psikolojik giiclendirmenin tek bir boyutla
aciklanamayacagini, anlamlilik, yetkinlik, 6zerklik ve etkiden olusan dort
boyutlu motivasyonel bir yapr1 oldugunu ifade etmislerdir (Thomas ve
Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995; Lashley, 1995; Spreitzer vd., 1997). Bu yap1
icerisindeki aktif bir gorev odaklilig1 yansitan her bir boyut, digerinin onciilii
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veya sonucu degil, giiclendirmenin farkli yiizlerini biitlinlestiren unsurlaridir
(Spreitzer, 2007).

Anlamhilik: Personelin iistlendigi is roliiniin gerekleriyle, isgdrenin
kisisel idealleri, degerleri, inanglart ve davraniglar arasindaki uyumu ifade eder
(Hackman ve Oldham, 1980; Brief ve Nord, 1990; Spreitzer, 1995). Baska bir
ifadeyle, isgérenin verilen gorevi ne derecede onemsedigidir ( Lee ve Koh,
2001). Bu 6nemsemenin derecesi Orgiit icerisinde giiclendirme uygulamalarinin
basarisin1 dogrudan etkiler.

Yetkinlik: Isgorenin, isini en iyi sekilde yapabilecegi yoniinde kendi
yeteneklerine olan inanct, isini ve is ortamini sekillendirmek istemesi ve bunu
yapabilecek yetisinin olmasidir (Gist, 1987; Hu ve Leung, 2003, Spreitzer,
2007). Bu boyutun tam anlamiyla gergeklesebilmesi igin bireylerin tercih hakki
sahibi olmasi gerekir. Eger bireyler gorevlerini kati kurallarin hakim oldugu
hiyerarsik bir orgiit kiiltiirii icerisinde yaptiklarina inantyorlarsa, psikolojik
giiclendirme uygulamalarini hissetmeyebileceklerdir.

Ozerklik: Isgorenin is faaliyetlerini baslatma, siirdiirme ve diizeltme
konusunda segme ve uygulama sansinin olmasi, is yOntemleri, temposu ve
girisimi hakkinda karar alirken hissettigi otonomi diizeyidir (Spreitzer, 1996;
Umashankar ve Kulkarni, 2002; Avolio vd., 2004). Baska bir ifadeyle,
bireylerin tanimlanmis sinirlar icerisinde, gosterecegi davranislar ve atacagi
adimlar ya da izleyecegi prosediirler ve talimatlar konusunda bagimsiz hareket
edebilmesidir (Spreitzer, 1995; Rafiq ve Ahmed, 1998).

Etki: Isgdrenin isin stratejisi, yontemi veya yonetsel ve operasyonel is
ciktilan1 iizerinde tesir yetkisine sahip olma derecesidir. Etki, Ozerklikten
farklidir. Ozerklik, isgdrenin kendi isi iizerindeki kontrol duygusu ile ilgili iken,
etki isgdrenin oOrgiitsel sonuglar iizerindeki kontrol yetisine isaret etmektedir
(Spreitzer, 1995). Bireyler, aldiklar1 karar ve yaptiklar1 hareketlerin sisteme
etkisinin olduguna inaniyorlarsa, kendilerini gii¢clendirilmis hissedecektir.

2.2. Orgiitsel Baghlik

Orgiitlerde insan kaynaklarina verilen &nemin artmasiyla birlikte
orgiitsel baglilik konusuna verilen 6nemde artmustir (Brown, 1996; Hucynzki ve
Buchanan, 2001; Chen ve Francesco, 2003). Orgiitsel baglilik, calisanlarin,
Orgiitiin amag, hedef ve degerlerini benimsemesi ve kabul etmesi, kendi
degerleri, ama¢ ve hedefleri ile dzdeslestirmesi, orgiitiin basaris1 ve etkinligi
i¢in tiim gliciiyle ¢aba sarfetmesi, orgiite sagladigi faydalar ile orgiitten aldiklar
arasindaki esitligi hissetmesi ve orgiit iiyeligini devam ettirme arzusu olarak
ifade edilmektedir (Becker, 1992; Drummond, 2000; Durna ve Eren, 2005).
Orgiitsel bagllik, bireylerin, ise ve orgiite kars1 hissettikleri gii¢lii ilgi, sadakat
ve inangtan kaynaklanan psikolojik bagliliklaridir (Ferris ve Aranya, 1983;
O’Reilly, 1986). Porter vd. (1974), yaptiklar1 c¢alismada orgiitsel baglilig
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unsurlar1 ile agiklamiglardir: Buna gore orgiitsel bagliligi karakterize eden ii¢
unsur, orgiitiin amag¢ ve degerlerinin kabuliine iliskin giiclii inanglar, orgiitsel
amaglara ulasmaya yonelik caba sarfetme istekliligi ve orgiit iiyeligini devam
ettirme kararliligidir.

Literatiirde orgiitsel bagliliga iliskin ¢alismalarda Meyer ve Allen’ 1n
(1997) normatif, devam ve duygusal baglilik modelinin siklikla incelendigi
goriilmektedir. Bu modelde, normatif baglilik bir yiikiimliiligii, devam baglilig
bir gereksinimi, duygusal baglilik ise, bir istegi icermektedir (Yozgat ve
Sisman, 2007). Normatif baglilik, ahlaki degerleri ve inanglari igeren, bireylerin
orgiitte kalmak icin hissettikleri aidiyet duygusunu yansitan baghligi ifade
etmektedir (Laschinger vd., 2001; Meyer vd., 2002; Kuokkanen vd., 2003; Asa
ve Dalkilig; 2008). Birey aldig1 egitimler veya kurdugu iyi iliskiler gibi sebepler
yiiziinden kendini, tiyesi oldugu orgiite kars1 borclu hissetmekte ve orgiite de
minnet duydugu icin ¢alismaya devam etmektedir (Yildirim ve Demirel, 2009).
Kisaca, calisan orgiitsel sadakati en dogru davranis ve en erdemli karar olarak
degerlendirdigi icin orgiitsel iiyeligini devam ettirmektedir (Rowden, 2000).
Devam bagliligi, c¢ikara, menfaate bagli olarak ortaya c¢ikan zorunlu bir
bagliliktir. Bu tiir baglilikta isgéren, orgiit i¢in harcadigi emek, zaman ve
cabanin karsiliginda edindigi statii, iicret, yetki gibi maddi ve manevi tatmin
unsurlarini, orgiitten ayrilmasiyla birlikte kaybedecegine inanmakta ve bu inang
onun orgiite baglihginmi saglamaktadir (Erkmen ve Bozkurt, 2011). Devam
bagliligindaki zorunlulugu olusturan en Onemli etmen, Orgiitten ayrilmanin
maliyetinin yiiksek olusudur. Duygusal baglilik ise, caliganin Orgiite ve
amagclarina olan bagliligi, orgiitle 6zdeslesmesidir (Kanter, 1968; Steers, 1977;
Mowday vd., 1979). Duygusal bagliligin yiiksek oldugu orgiitlerde, Orgiitiin
deger ve normlari ile ¢alisanlar arasinda bir uyum olusmakta, bu da bireylerin
orgiitiin amag ve hedeflerini daha kolay ve igten kabullenmesini saglamaktadir
(Meyer vd., 2002). Orgiitiin amag ve hedeflerine yiirekten bagl olan bireyler,
orgiitsel iiyeligin devam etmesi konusunda her tiirlii caba ve fedakarlhig
gostermektedirler (Ketchland, 1998). Sonuglar itibariyle duygusal baglilik,
orgiitler tarafindan en fazla arzulanan baglilik tiirtiidiir (Col ve Giil, 2005).

2.3. Is Tatmini

Calisanlarin yaptig1 ise ya da, calistign isletmeye karsi gosterdigi
tutumlarin genel bir sonucu olan ig tatmini, bireyin fiziksel ve zihinsel a¢idan
iyi durumda olmasini ifade etmektedir (Oshagbemi, 2000). Is tatmini konusunda
farkl1 birgok tanim vardir. Is tatmini, isgorenin isi ile ne kadar mutlu oldugunun
ifadesidir (Mrayyan, 2005). Is tatmini bir isgdrenin isinden istedigi ile elde
ettigini karsilagtirmasi sonucunda gostermis oldugu pozitif ve negatif tutumlar
toplamidir (Samad, 2006; Ghazzawi, 2008). Baska bir tanima gore, calisanin
yaptig1 ise takindigi genel tutumlardir (Greenberg ve Baron, 2003). Genel
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anlamda is tatmini, igin ve g¢alisanlarin isteklerinin birbirine uydugu zaman
gergeklesen, calisanlarin islerinden duyduklari hognutluktur (Smith vd., 1969;
Muchinsky, 2000; Koustelios, 2001; Fritzsche ve Parrish, 2005). Orgiit
igerisinde, isin niteligi, isin ekonomik nitelikleri, kisisel gelisim firsatlari, is
arkadaslar1 arasindaki iligkiler, saglik-is glivencesi kosullar1 ve ¢alisma kosullar
is tatminini etkileyen unsurlardir (Luthans, 1994; Garcia-Bernal vd., 2005).

Is tatmini, calisanin isine kars1 olan igsel, digsal ve genel bakisina iliskin
olumlu ya da olumsuz hislerini icermektedir (Odom vd., 2000). Orgiitten
bekledikleri ile orgiitsel uygulamalar arasinda uyum oldugunda, isgorenlerin
motivasyonu daha iyi saglanmakta ve olumlu tavir sergilemektedirler.
(Arslantas ve Dursun, 2008). Is tatmininin bu derece énemli olmasimin temel
nedeni, isinden tatmin olan bir ¢alisanin daha etkili ve verimli olarak, daha
yiiksek performans gosteren, igyerine yararlari daha fazla olan bir ¢alisan
olmasidir (Feldman ve Arnold, 1983; Schoderbek vd., 1991; Irvine vd., 2000;
Suominen vd., 2001; Poon, 2004).

2.4. Psikolojik Giiclendirme ve Orgiitsel Baghlk fliskisi

Orgiitlerde gii¢lii bir baglilk olusturabilmek icin, personelin
gliclendirilmesine ihtiya¢ vardir, ¢iinkii gliclii 6rgiitsel degerlerle giiglendirilmis
bireyler, orgiitsel amaglara ulagilmasi yoniinde ¢aba harcamak ve orgiit
tiyeligini siirdirmek konusunda giiclii arzu hissetmektedirler (Chow, 1994).
Literatlir incelendiginde giliclendirme ve oOrgiitsel baglilik iliskisini inceleyen
calismalara rastlanmistir: Sigler ve Pearson (2000), giiclendirme ile performans
ve Orgiitsel baglilik arasinda olumlu ve anlamhi iliskiler oldugunu one
siirmektedir. Laschinger vd. (2001) ise, giiclendirilmis ¢alisanlarin, digerlerine
kiyasla daha yiiksek diizeyde baglilik gosterdiklerini ifade etmektedir. Ismail
vd. (2011), gii¢lendirme ve orgiitsel baglilhk arasindaki iligkiyi incelemis ve
giclendirme ve Orgiitsel baglilik arasinda anlamhi iligkiler oldugunu
ispatlamistir. Avolio vd. (2004) ise, psikolojik doniisiimcii liderlik, psikolojik
giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi incelemisler ve psikolojik
giiclendirmenin doniistimcii liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye
dolayli olarak etki ettigini saptamislardir. Fulford ve Enz (1995) tarafindan
yapilan bagka bir arastirmada, psikolojik giiclendirmenin anlam, yetkinlik ve
etki boyutlartyla orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Kazlauskaite vd. (2006) tarafindan yapilan bir arastirmada da, psikolojik
giiclendirme ve duygusal baglilik arasinda pozitif bir iliski tepit edilmistir.
Kuramdan ve gorgiil arastirmalardan yola ¢ikarak psikolojik giiclendirmenin
orgiitsel bagliliga etkisini test etmek tizere gelistirilmis hipotezler asagida
sunulmustur:

Hipotez 1: Anlam, calisanlarin orgiitsel bagliligini pozitif ve anlaml
olarak etkiler.
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Hipotez 2: Yetkinlik, calisanlarin orgiitsel bagliligini pozitif ve anlaml
olarak etkiler.

Hipotez 3: Ozerklik, calisanlarin drgiitsel bagliligim pozitif ve anlamli
olarak etkiler.

Hipotez 4: Etki, galisanlarin orgiitsel bagliligini pozitif ve anlamli
olarak etkiler.

2.5. Psikolojik Gii¢lendirme ve Is Tatmini Iliskisi

[s tatmininin gelismesinde, isyerinin ¢alisanlarina uyguladig psikolojik
gliclendirme uygulamalar1 belirleyici olmaktadir. Diger bir anlatimla psikolojik
giiclendirme uygulamalar ile isle ilgili beceriler ve yetkinlikler kazanmalari,
isin sorumlulugunu almalar1 ve kendilerini igin sahibi olarak algilamalari, karar
alma noktalarinda inisiyatif kullanabilmeleri, c¢alisanlarin is tatminlerini
artirmaktadir (Erstad, 1997; Kuokkanen vd., 2002; Kathleen vd., 2004; Bordin
vd., 2007). Literatiirde, gliclendirme ve is tatmini iligkisini konu edinen ¢ok
sayida arastirma bulunmaktadir (Brown vd., 1993; McDonald ve Siegall, 1993;
Riggs ve Knight, 1994; Spreitzer vd., 1997; Jun ve Lee, 2000; Hechanova vd.,
2006; Kuo vd., 2007). Ugboro ve Obeng (2000), yaptiklari arastirmada,
giiclendirme uygulamalar1 kapsaminda siirekli iyilestirmeye yonelik egitim ve
gelistirme programlarinin is tatminini artirdi§ini tespit etmislerdir. Thakur
(2007), orgiit icerisindeki iyi bir ¢calisma atmosferinin yiiksek is tatminine neden
oldugunu iddia etmistir. Liden vd. (2000), psikolojik gii¢lendirmenin dort
boyutunun da, is tatmini tizerinde pozitif bir etki yarattigini, ancak anlam
boyutunun en fazla iliskili boyut oldugunu tespit etmislerdir. Benzer sekilde
Osborn da (2002), anlam boyutunun énemine vurgu yapmis ve igini anlaml ve
degerli olarak algilayan bireylerin, digerlerine gore daha fazla tatmin elde
ettigini ifade etmistir. Kuramdan ve gorgiil arastirmalardan yola ¢ikarak,
psikolojik gliclendirmenin is tatminine etkisini test etmek lizere gelistirilmis
hipotezler asagida sunulmustur:

Hipotez 5: Anlam, ¢alisanlarin is tatminini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 6: Yetkinlik, ¢alisanlarin is tatminini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 7: Ozerklik, calisanlarin is tatminini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 8: Etki, galisanlarin is tatminini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

2.6. Orgiitsel Baghlik ve is Tatmini iliskisi

Orgiite baglilik, calisanin orgiitiinii ve isini benimseme derecesidir.
Baglilig: yiiksek olan bir ¢alisani giidiilemek, yonetmek ve Orgiitiin amaglarina
yoneltmek daha kolaydir. Bagliligin artmasi, tatmine yonelik bireysel ¢abay1
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arttirabilmektedir. Is tatmininin &rgiitsel bagliligin bir sonucu oldugunu
destekleyen goriisler mevcuttur (Ozdevecioglu, 2003, Poyraz ve Kama, 2008).
Bagliligin yiiksek oldugu isletmelerde, c¢alisanlarin is tatmininin de yiiksek
oldugu, orgiitii sahiplendikleri saptanmistir (Gannon ve Noon, 1971; Romzek,
1989; Leck ve Saunders, 1992). Yapilan ¢esitli arastirmalarda Orgiitsel
bagliligin yiiksek oldugu durumlarda, is tatmininin de yiliksek oldugu; tam
tersine orgiitsel baglilik seviyesinin diisiik oldugu durumlarda, ig tatmininin de
diisiik oldugu, isten ayrilma ve iggoren devir hizim artirdigi bulgulanmistir
(Khaleque ve Rahman, 1987; Hellman ve McMillan, 1994; Harrison ve
Hubbard, 1998; Yousef, 2000; Kim vd., 2005). Jenkins ve Thomlinson (1992)
tarafindan yapilan bagka bir aragtirmada, duygusal baglihik ve is tatmini
arasinda pozitif, devam bagliligi ve is tatmini arasinda negatif yonlii iliski
belirlenmistir. Kuramdan ve gorgiil arastirmalardan yola ¢ikarak oOrgiitsel
bagliligin, is tatminine etkisini test etmek lizere gelistirilmis hipotez asagida
sunulmustur.

Hipotez 9: Orgiitsel baglhlk is tatminini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Onciil degisken olan psikolojik gii¢lendirmenin, is tatmini i{izerindeki
etkisinde orgiitsel baglhligin aracilik etkisinin olabilecegi diistiniilmektedir.
Fulford ve Enz (1995) tarafindan yapilan arastirmada psikolojik
gliclendirmenin, anlam, yetkinlik ve etki boyutlarmimn, orgiitsel baglilik, is
tatmini ve performans ile iliskili oldugu tespit edilmistir. Ulkemizde yapilan
baska bir aragtirmada, giliglendirmenin is tatmini ve orgiitsel baghlik ile pozitif
bir iligski igerisinde oldugu sonucuna ulasilmistir (Erdil ve Keskin, 2003).
Kuramdan ve gorgiil arastirmalardan yola ¢ikarak gelistirilmis aracilik etkisini
olgmeye yonelik hipotezler agagida sunulmustur:

Hipotez 10: Anlamin, c¢alisanlarin is tatminine etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 11: Yetkinligin, calisanlarin is tatminine etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 12: Ozerkligin, calisanlarin is tatminine etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 13: Etkinin, ¢alisanlarin is tatminine etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

Kuramdan ve gorgiil arastirmalardan yola ¢ikilarak olusturulan
arastirma modeli ve hipotezler Sekil 1’ de sunulmustur.
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Sekil 1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

5
4 Orgutsel
Baglilhik
D

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Psikolojik giiglendirmenin (PG) dért boyutunun, is tatmini (IT) iizerine
etkisini ve bu etkide orgiitsel baglihigm (OB) aracilik roliinii belirlemeye
yonelik olan bu aragtirmada, oncelikle 6rneklem ve 6lgeklere iliskin bilgilere
yer verilmigtir. Ardindan drneklemden elde edilen veriler 1s18inda olusturulan
modele iliskin analizler yapilmistir. Bu kapsamda dncelikle her bir degiskenin
dogrulayici faktor analizi yapilmis ardindan degiskenler arasi korelasyonlar
tespit edilmistir. Yapilan hiyerarsik regresyon analizi ile hipotezler ve aracilik
etkileri test edilmistir. Ardindan aracilik etkilerini test etmek {izere Sobel testleri
yapilmigtir. Tiim bu analizler sonucunda elde edilen bulgular mevcut literatiir
ile karsilagtirilarak yonetici ve arastirmacilara 6nerilerde bulunulmustur.

3.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirma evrenini Ankara’da faaliyet gdsteren elektronik haberlesme
sektoriinde faaliyet gosteren isletme ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu evrende
yaklasik 7000 kisi caligmaktadir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlar
igerisinde %35’lik bir hata pay1 dikkate alinarak 6rneklem biiylikliigi 364 kisi
olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Bu kapsamda kiimelere gore drnekleme
yontemiyle tesadiifi olarak segilen isletmelerden toplam 800 kisiye anket
uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden 488’1 geri donmiis,
476’s1 analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur.

Aragtirmaya katilanlarin % 77,2’si erkek (n=367), % 67,3’ (n=320)
evlidir. Calisanlarin % 22,4’ i (n=106) lise, %66,7 (n=317) tniversite, % 9,2’si
de (n=43) de lisansiistii egitim derecesine sahiptir. Orneklemin, % 19,3’ii
(n=91) 18-24 yas, % 29,9’u (n=142) 25-32 yas, % 28,3’ (n=134) 33-40 yas ve
% 22,5’i de (n=109) 41 ve yukar1 yaslar arasindadir. Calisanlarin %24,5’i
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(n=116) 3 yildan az, %49,4’i (n=235) 4-9 yil arasi, % 9,7’si (n=46) 10-15 yil
arast, % 9,2’si (n=43) 16-21 y1l aras1 ve %7,2’ si de (n=34) de 22 ve yukari y1l
is deneyimine sahiptir.

3.2. Arastirmanin Olcekleri

Psikolojik giiglendirmenin (PG) dért boyutunun, is tatmini (IT) {izerine
etkisini ve bu etkide orgiitsel bagliligm (OB) aracilik roliinii belirlemeye
yonelik olan bu arastirmada kullanilan Olgeklere iliskin bilgiler asagida
verilmektedir. Olgeklerin Cronbach alfa giivenirlik katsayilar1 SPSS paket
programi ile dogrulayict faktor analizleri ise Amos programi ile analiz
edilmistir.

3.2.1. Psikolojik Giiclendirme (PG) Olcegi: Calisanlarin iginde
bulunduklar1 psikolojik gii¢clendirme diizeyi ile ilgili algilarini belirlemek tizere
Spreitzer (1995) tarafindan olusturulan, Fulford ve Enz (1995) tarafindan
gelistirilen dort boyutlu 6lgek kullanilmigtir. Toplam oniki sorudan olusan
Olcekte psikolojik giiclendirmenin her bir boyutu licer soru ile Olciilmeye
calistimistir. Sorular “Yaptigim is bana anlaml gelir.”, “Isimi yapmam igin
gerekli olan yeteneklerim konusunda kendimden eminim.”, “Isimi nasil
yapacagimi belirleme konusunda ozgiirim.” ve “Is grubumda olan biteni
etkileme giiciim vardir.” seklindedir. Olgekte cevaplar 5°1i likert &lgegi ile
almmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiltyorum). Calismada
Olcegin yapr gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktoér analizi
yapilmig, verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir.
Olgegin faktor yiiklerinin .71 ile .74 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .81
ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket
programu ile dogrulayici faktor analizi yapilmus, verilerin 6lgegin tek faktorli
yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .61 ile .70 arasinda oldugu tespit
edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger dlgeklerinki ile birlikte Tablo
1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 0&lgegin toplam
Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .96 olarak bulunmustur.

Psikolojik giiglendirmenin ilk boyutu olan anlam dlg¢eginin yapi
gegerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmis, verilerin
Olgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigr belirlenmistir. Analiz sonucunda 3
maddeli 6lgegin faktor yiiklerinin .71 ile .74 arasinda oldugu, KMO analiz
sonucu .91 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan
Amos paket programi ile dogrulayici faktr analizi yapilmig, verilerin dlgegin
tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .65 ile .69 arasinda
oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger 6lgeklerinki ile
birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin
Cronbach alfa giivenirlik katsay1s1 .87 olarak bulunmustur.
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Ikinci boyut olan yetkinlik 6lgeginin yap1 gegerliligini test etmek
maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmig, verilerin 6lgegin tek faktorli
yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Analiz sonucunda 3 maddeli dl¢egin
faktor yiiklerinin .72 ile .74 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .93 ve Barlett
testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi
ile dogrulayic1 faktor analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorli yapisina
uyum sagladig1 ve faktor yiiklerinin .67 ile .70 arasinda oldugu tespit edilmistir.
Olgegin uyum iyiligi degerleri diger olgeklerinki ile birlikte Tablo 1’de
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1 .88 olarak bulunmustur.

Uciincii boyut olan ézerklik 6lgeginin yapr gecerliligini test etmek
maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorli
yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Analiz sonucunda 3 maddeli 6l¢egin
faktor yiiklerinin .72 ile .74 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .93 ve Barlett
testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi
ile dogrulayic1 faktor analizi yapilmis, verilerin Olgegin tek faktorli yapisina
uyum sagladig1 ve faktor yiiklerinin .66 ile .69 arasinda oldugu tespit edilmistir.
Olgegin uyum iyiligi degerleri diger olgeklerinki ile birlikte Tablo 1’de
sunulmustur. Yapilan gilivenirlik analizi sonucunda o&lgegin Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1 .89 olarak bulunmustur.

Son boyut olan etki 6lgeginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla
kesfedici faktor analizi yapilmis, verilerin dlgegin tek faktorlii yapisina uyum
sagladigi belirlenmistir. Analiz sonucunda 3 maddeli 6l¢egin faktor yiiklerinin
.71 ile .73 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .91 ve Barlett testi anlamli
(p=-000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket program ile dogrulayici
faktor analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorli yapisina uyum sagladigi ve
faktor yiiklerinin .61 ile .67 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum
iyiligi degerleri diger dlgeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan
giivenirlik analizi sonucunda Ol¢egin Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .87
olarak bulunmustur.

3.2.2. Orgiitsel Baghhk (OB) Olcegi: Isletmelerde calisanlarin
algilanan oOrgiitsel baglilik diizeyini belirlemek tizere Meyer ve Allen (1991)
tarafindan gelistirilen ve alti sorudan olusan duygusal baglilik 0&lcegi
kullanilmigtir. Sorular “Bu orgiite karsi duygusal bir bag hissediyorum.”,
“Calistigim oOrgiitiin problemlerini kendi problemim gibi hissediyorum.”
seklindedir. Olgekte cevaplar 5°li likert dlgegi ile alimmustir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiltyorum). Calismada Slgegin yapr gegerliligini
test etmek maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmis, verilerin Glgegin tek
faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Olgegin faktor yiiklerinin .70 ile
.75 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .84 ve Barlett testi anlamli (p=.000)
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olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktor
analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor
yiiklerinin .64 ile .72 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi
degerleri diger Olceklerinki ile birlikte Tablo 1°de sunulmustur. Yapilan
giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayist
.93 olarak bulunmustur.

3.2.3. Iy Tatmini Olcegi (IT): Isletmelerde algilanan is tatmini
diizeyini belirlemek tizere Arnett (1999) ve Judge vd. (2009) tarafindan
gelistirilen 5 maddeli 6lgek kullanilmustir. Sorular “Isimden tatmin oldugumu
hissediyorum.”, “Isimden heyecan duyuyorum.” seklindedir. Olgekte cevaplar
5’1 likert olgegi ile alinmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum, S5=Kesinlikle
katiliyorum). Calismada Olgegin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla
kesfedici faktor analizi yapilmis, verilerin dlgegin tek faktorlii yapisina uyum
sagladig belirlenmistir. Olgegin faktdr yiiklerinin .71 ile .75 arasinda oldugu,
KMO analiz sonucu .85 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir.
Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmis, verilerin
Olgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .64 ile .72
arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger
Olceklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi
sonucunda Ol¢egin toplam Cronbach alfa gilivenirlik katsayisi .94 olarak
bulunmustur.

4. BULGULAR

Arastirma sonucunda elde edilen verilere SPSS ve Amos programinda
analizler yapilmigtir. Bu kapsamda, ilk asamada arastirmada kullanilan
Olceklerin dogrulayici faktor analizleri (CFA) yapilmistir. CFA sonuglar1 Tablo
1’ de toplu halde sunulmustur.

Tablo 1. Dogrulayici Faktdr Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

Degiskenler CMIN/DF| GFI [AGFI| CFl | NFI | TLI |RMSEA

<5 >85 | >80 | >90 | >90 | >90 <.08
1. Anlam (ANL) 2.8 .98 .98 .99 .98 .99 .04
2. Yetkinlik (YET) 3.1 .99 .98 .99 .98 .99 .05
3. Ozerklik (OZR) 3.3 .96 .98 .97 .98 .98 .06
4. Etki (ETK) 1.3 .96 .96 .95 .97 .96 .02
5. Org. Bagl. (OB) 2.1 97 | 9 | 98 | .98 | .97 .06
6. Is Tatm. (IT) 4.1 .98 97 .99 .97 .98 .03

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir” standartlara gore diizenlenmistir.
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Ikinci asamada ise katilimeilarin algiladiklari psikolojik giiglendirmenin
anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlari ile orgiitsel baglilik ve is tatminine
iliskin elde edilen verilerin ortalamalari, standart sapmalar1 ve aralarindaki
korelasyonlara bakilmistir. Bulgular Tablo 2’de sunulmustur. Analizin igiincii
asamasinda Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen ii¢ asamali hiyerarsik
regresyon analizi ile aracilik etkisi arastirilmustir.

Tablo 2. Verilere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ort. | SS. | ANL | YET | OZR | ETK | OB iT
1. ANL 322 | 1.23 | (87)
2. YET 321 | 124 | .79** | (.88)
3. OZR 319 | 125 | .78** | .77** | (.89)
4. ETK 318 | 1.22 | .76%* | .74%* | 79** | (.87)
5. OB 3.20 | 1.19 | .81** | .78** | 76%* | 77** | (.93)
6. 0T 3.18 | 1.20 | .83%* | 75%* | 83** | 7g%+ | .84™* | (.94)
** p< 01

Not: Cronbach alfa giivenirlik katsayilari parantez i¢inde verilmistir.

Tablo 2’de de goriildiigii gibi arastirmaya konu edilen tiim bagimlh
ve bagimsiz degiskenler arasinda anlamh iliskiler bulunmaktadir. Bu
nedenle degiskenler arasinda Onemli etkiler Ongoriilebilmektedir. Analiz
kapsaminda modelde ¢oklu dogrusal baglanti sorunu olup olmadiginm
belirlemek maksadiyla dogrudasliga (collinearity) da bakilmistir. Elde edilen
tolerans ve VIF degerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢oklu baglanti olmadigini
dogrulayan sonuglar vermistir (Tolerans > .2, VIF< 10).

Psikolojik giiclendirmenin anlam (ANL), yetkinlik (YET), 6zerklik
(OZR) ve etki (ETK) boyutlarmin is tatmini (iT) iizerine etkisini ve bu etkide
Orgiitsel bagliligm (OB) aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny
(1986) tarafindan oOnerilen ili¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme
gore, bagimsiz degiskenin bagimli degisken ve araci degisken iizerinde bir
etkisi olmalidir. Aract degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine
dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki regresyon
katsayis1 diiserken, arac1 degiskenin de bagimli degisken (IiT) iizerinde anlamli
etkisi siirmelidir. Bu kapsamda OB diizeyinin aracilik roliinii belirlemek
amaciyla, ANL-OB, IT; YET-OB, IT; OZR-OB, IT ve ETK-OB, IT arasindaki
iliskiler hiyerarsik regresyon analizleri aracilig1 ile incelenmis ve Sobel testleri
yapilmustir. Aracilik testine iliskin bulgular Tablo 3, 4, 5 ve 6’da verilmektedir.
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Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken anlam ile ig
tatmini arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda ANL’ nin
IT’ yi (B= .83, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Tkinci adimda
ANL’ nin aracih@ arastirilan OB’ ye olan etkisi incelenmistir. Analiz
sonucunda ANL’ nin OB’ yi anlamh olarak etkiledigi (3= .81, p<.001) tespit
edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan OB’ nin IT” ye olan etkilerine de
bakilarak rapor edilmistir. OB’ nin IT’ yi (B= .84, p<.001) anlamh olarak
etkiledigi bulgulanmigtir. Bu asamanin son adiminda ise ANL ve araciligi
arastirilan OB birlikte analize sokulmus ve IT iizerindeki etkilerine bakilmustir.
Bu analiz sonucunda ANL’ nin OB ile birlikte analize sokulmasiyla iT
iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (3= .35, p<.001), OB’ nin de iT
iizerindeki etkisi devam etmistir (3= .62, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin
ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve
Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=8.3, p<.001). Bu bulgu ANL’nin iT’ye
etkisinde OB’ nin kismi aracibik rolii iistlendigini gostermektedir. Bu béliim
analizleri sonucunda H1, H5, H9 ve araciik hipotezi olan HZ10’un
desteklendigi goriilmektedir.

Aracilik testinin ikinci asamasinda ikinci bagimsiz degisken yetkinlik
ile is tatmini arasindaki iliskilere bakilmigtir. Bu asamanin ilk adiminda YET’
in IT’ yi (B=.75, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda
YET’ in aracihig arastirilan OB’ ye olan etkisi arastirilnstir. Analiz sonucunda
YET’ in OB’ yi anlamh olarak etkiledigi (3=.78, p<.001) tespit edilmistir. Bu
asamanin son adiminda ise YET ve araciligi arastirilan OB birlikte analize
sokulmus ve IT iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda YET” in
OB ile birlikte analize sokulmasiyla IT iizerindeki etkisi devam etmis ve
azalmis (B= .36, p<.001), OB’ nin de IT iizerindeki etkisi devam etmistir
(B= .60, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyid
etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=7.5,
p<.001). Bu bulgu da YET’ in iT’ye etkisinde OB’ nin kismi aracihk rolii
iistlendigini gdstermektedir. Bu béliim analizleri sonucunda H2, H6 ve
aracilik hipotezi olan H11’ in desteklendigi goriilmektedir.

Uciincii adimda bagimsiz degisken ozerklik ile is tatmini arasindaki
iliskilere bakilmistir. Bu asamanm ilk adiminda OZR’ nin IT’ yi (B= .83,
p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda OZR’ nin
aracihig arastirilan OB’ ye olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda OZR’
nin OB’ yi anlamh olarak etkiledigi (3= .76, p<.001) tespit edilmistir. Bu
asamanin son adiminda ise OZR ve aracihigi arastirilan OB birlikte analize
sokulmus ve IT iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda OZR’
nin OB ile birlikte analize sokulmasiyla IT iizerindeki etkisi devam etmis
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ve azalmis (B= .33, p<.001), OB’ nin de IT iizerindeki etkisi devam etmistir
(B= .64, p<.001). Bu sartlarin saglanmasimin ardindan aracilik etkisini teyit
etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=8.2,
p<.001). Bu bulgu OZR’nin IT’ ye etkisinde OB’ nin kismi aracilik rolii
iistlendigini gostermektedir. Bu béliim analizleri sonucunda H3, H7 ve
aracilik hipotezi olan H12’ nin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 3. Aracilik Testi Sonuclar1 (ANL-OB-IT)

p
OB iT
Testl
Yas -.01
Cal.Siiresi .01
ANL .83***
Adjusted .83
AR? .83
(F=370%**)
Test 2 OB—IT
Yas -.03 .001
Cal.Siiresi | .02 -.02
ANL BL*** 84F**
ANL Adjusted .84 .87
AR? .84 .87
(F=396***) (F=514***)
Test 3
Yas -.005
Cal.Siiresi -.01
ANL 35%**
OB 62***
Adjusted .89
AR? .89
(F=309***)
Sobel 8.3***
*** n<.001

Son olarak, bagimsiz degisken etki ile is tatmini arasindaki iliskilere
bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda ETK’ nin IT’ yi (B= .78, p<.001)
anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. lkinci adimda ETK’ nin araciligi
arastirilan OB’ ye olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda ETK’ nin OB’ yi
anlamh olarak etkiledigi (3= .77, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son
adiminda ise ETK ve araciligi arastirilan OB birlikte analize sokulmus ve IT
iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda ETK’ nin OB ile
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birlikte analize sokulmasiyla IT iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis
(B= .37, p<.001), OB’ nin de IT iizerindeki etkisi devam etmistir (3= .59,
p<.001). Bu sartlarin saglanmasimin ardindan aracilik etkisini teyit etmek
maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=S8.3,
p<.001). Bu bulgu ETK’ nin IT’ ye etkisinde OB’ nin kismi aracilik rolii
istlendigini gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H4, H8 ve
aracihik hipotezi olan H13’ iin desteklendigi goriilmektedir. Bu sonucla,
regresyon analizleri ile test edilen toplam 13 hipotezin tamam destek
bulmustur.

Tablo 4. Aracilik Testi Sonuglar1 (YET-OB-IT)

B
OB iT
Test 1
Yas -.02
Cal.Siiresi .01
YET J5x**
Adjusted .83
AR? .83
(F=378***)
Test 2
Yas -.04
Cal.Siiresi | .02
YET 8x**
YET Adjusted .84
AR? .84
(F=387.2***)
Test 3
Yas -.002
Cal.Siiresi .004
YET .36***
OB .60***
Adjusted .89
AR? .89
(F=315.6***)
Sobel 7.5%**

*k*% p< 001
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Tablo 5. Aracilik Testi Sonuglari (OZR-OB-iT)

B
OB iT
Test 1
Yas -.02
Cal.Siiresi .01
OZR 83*F**
Adjusted .82
AR? .82
(F=344%*%)
Test 2
Yas -.04
Cal.Siiresi | .02
OZR T76***
OZR Adjusted .82
AR? .82
(F=356.92**%*)
Test 3
Yas -.002
Cal.Siiresi .004
OZR 33x**
OB B4***
Adjusted .89
AR? .89
(F=307.6***)
Sobel 8.2%**

*** n< 001
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Tablo 6. Aracilik Testi Sonuglari (ETK-OB-iT)

B
OB iT
Test 1
Yas -.02
Cal.Siiresi .01
ETK 18***
Adjusted .84
AR? .84
(F=378.6***)

Test 2
Yas -.04
Cal.Siiresi | .02
ETK JTH**

ETK Adjusted .82
AR? .82

(F=362.3***)
Test 3
Yas -.002
Cal.Siiresi .004
ETK Y el
OB 5gFF*
Adjusted .90
AR? .90
(F=323.2***)
Sobel 8.3***
*** n< 001
5. TARTISMA VE SONUC

Bu calisma ile psikolojik gii¢lendirmenin dért boyutu olan anlam,
yetkinlik, ozerklik ve etkinin caliganlarin is tatminine etkisi ve bu etkide
orgiitsel bagliligin aracilik rolii aragtirilmistir. Bu amagla Ankara’da faaliyet
gosteren elektronik haberlesme sektorii ¢aliganlari lizerinde uygulamali bir
arastirma yapilmigtir. Bu arastirma ile analize dahil edilen degiskenlerin is
tatmini tizerindeki etkileri hiyerarsik regresyon analizi yardimiyla agiklanmaya
calisgitlmigtir. Yapilan arastirma ile elektronik haberlesme sektoriine iliskin
psikolojik giiclendirme — is tatmini iliskisine yonelik agiklayict bulgular elde
edilmisgtir.

Arastirma sonuglarn incelendiginde psikolojik gliclendirmenin dort
boyutununda is tatmini ile iliskili oldugu ve is tatminini beklendigi sekilde
pozitif ve anlamli olarak artirdigi belirlenmistir. Bu bulgu benzer ¢aligmalarla
uyumludur (Erstad, 1997; Spreitzer vd., 1997; Jun ve Lee, 2000; Kuokkanen,
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vd., 2002; Kathleen, vd., 2004; Hechanova vd, 2006; Bordin vd., 2007; Kuo
vd., 2007). incelemeyi boyut bazinda yaptiginzda, is tatmini iizerinde en fazla
etkiye sahip boyutlarin, anlam ve 6zerklik oldugu goriilmektedir. Bu sonuclar
bize, personelin istlendigi isi ile, deger, inang ve davraniglari arasinda uyum
Olmasi, tanimlanmig sinirlar igerisinde, gosterecegi davramiglar konusunda
bagimsiz hareket edebilmesinin is tatminini artiracagini gostermektedir. Ayni
zamanda, arastirma sonuglari, elektronik haberlesme sektoriindeki galiganlarin,
igsyerlerindeki giiclendirme uygulamalarini olumlu olarak algiladiklarini,
giiclendirmenin iceriginde yer alan uygulamalarin c¢alisanin isini yerine
getirirken arzu ettigi unsurlardan oldugunu ve bunun da is tatminlerini
artirdigin1 gostermektedir.

Psikolojik giiclendirmenin boyutlar1 olan anlam, yetkinlik, 6zerklik ve
etki ile orgiitsel baglihigm iligkili oldugu ve psikolojik giiglendirmenin, orgiitsel
baglilig1 pozitif ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Bu bulgular kuram
ve benzer arastirmalar ile uyumludur (Chow, 1994; Sigler ve Pearson 2000;
Laschinger vd. 2001; Ismail vd. 2011). Bu sonuglar bize, istlendigi isi
Oonemseyen, en iyi sekilde yapabilecegi yoniinde kendi yeteneklerine inanan,
inisiyatif sahibi bireylerin orgiitsel baglilik diizeylerinin de yiiksek oldugunu
gostermektedir. Giiclendirme bir kiiltiir olarak orgiit icerisine yerlestirilmelidir.
Giiglendirme uygulamalari, {ist yonetim tarafindan desteklenerek Orgiit
kiiltiiriintin bir pargasi haline geldiginde ve bu kiiltiir ¢alisanlarca olumlu olarak
algilandiginda, ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini artiran énemli bir unsur haline
gelecektir.

Caligmanin 1lgi ¢ekici sonuglarindan biri de oOrgiitsel baglilik — is
tatmini arasindaki iliskiler ile ilgilidir. Orgiitsel baglihigm is tatmini ile iligkili
oldugu ve is tatminini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Bu
bulgu da benzer galigmalar ile uyumludur (Gannon ve Noon, 1971; Romzek,
1989; Leck ve Saunders, 1992; Ozdevecioglu, 2003, Kim vd., 2005; Poyraz ve
Kama, 2008). Calisanlarin orgiit amag¢ ve degerlerini benimsemesi ve bu
amaglar icin gayret sarfetmesi anlamina gelen bagliligin, is tatmini iizerinde
belirleyici bir rol oynadigi goriilmektedir.

Psikolojik giiclendirmenin ¢alisanlarin is tatminine etkisinin oldugu, bu
etkinin baz1 degiskenler araciligi ile de c¢ikti degiskenlere yansiyabildigi
diistiniilmistiir. Bu noktadan hareketle psikolojik giiglendirmenin bu dort
boyutunun c¢alisanlarin is tatminine olan etkisinde orgiitsel baghligin aracilik
rolii arastirtlmistir. Bu kapsamda elde edilen bulgulardan psikolojik
giiclendirmenin doért boyutunun da, ¢alisanlarin ig tatminine etkisinde orgiitsel
bagliligin kismi aracilik rolii oldugu bulgusuna ulasilmis, aracilikla ilgili tiim
hipotezlerin desteklendigi goriilmiistiir.
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Sonug olarak, isletmelerde, psikolojik giigclendirmenin caligsanlarin is
tatmininin artirilmasinda 6nemli unsur oldugu bulgularla ortaya konulmustur.
Gunimiz isletmelerinde 6nemli ¢ikt1 davranislardan olan is tatmininin anlam,
yetkinlik, o6zerklik ve etki ile birlikte orgiitsel baglilik gibi degiskenlerin
araciligryla sekillenebileceginin tespiti bu calismada elde edilen 6nemli bir
sonuctur. Bu kapsamda gilinlimiiz lider ve yoneticilerine isletmelerde,
caliganlarin i tatmininin saglanmasinda ve Orgiitsel bagliliklarinin
artirilmasinda, psikolojik giiclendirme gibi ¢ok 6nemli bir yonetsel yaklagimdan
istifade etmeleri 6nerisinde bulunulabilir.

Bu arastirmanin bazi sirhiliklart  bulunmaktadir.  Arastirmanin
boylamsal olmamasi ve sadece elektronik haberlesme sektoriine ait isletmelerde
yapilmig olmasi arastirmanin 6nemli kisitlarindandir. Bu nedenle arastirmanin
farkl1 sektorlerden isletmeler segilerek ve degisik zamanlarda elde edilen veriler
ile yapilmasi durumunda bu ¢alismada ulasilan sonuglardan farkli sonuglar elde
edilebilir. Akademisyenlere, bu caligma paralelinde yapilacak miiteakip
arastirmalarda, farkli sektorlerde boylamsal bir arastirma yapmalar1 onerilebilir.
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