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Ozet

Bu arastirmanin amaci mavi yakali ¢calisanlarin psikolojik personel giiclendirme ve is tatmini
arasindaki iliskilerin incelenmesidir. Psikolojik personel giiclendirme, calisanlara yetki ve gii¢ vererek
onlar1 harekete gecirme seklinde tanimlanmaktadir. Bu ¢alismada, personel giiclendirme anlam,
yetkinlik, dzerklik ve etki olmak iizere dort boyut olarak incelemistir. Is tatmini ise ¢alisanlarin
islerinden doyum saglayip saglayamadiklar1 veya isleri hakkindaki hisleri seklinde ifade edilebilir.
Calismada, 6rme kumas liretimi yapan bir firmadaki 234 mavi yakali ¢alisandan elde edilen veriler
kullanilmigtir. Korelasyon analizi sonucunda, psikolojik personel giiglendirmenin boyutlarindan
yetkinlik ve etki ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Anlam ve 6zerklik boyutlar
ile is tatmini arasinda ise pozitif yonde anlamli bir iligski belirlenmistir. Regresyon analizi sonuglarina
gore, anlam ve 6zerklik boyutlarinin is tatmini {izerinde pozitif bir sekilde etkisi oldugu bulunmustur.
Son olarak, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore psikolojik personel giiclendirme algilarindaki ve
is tatminlerindeki farkliliklar arastirilmistir. Buna gore, katilimeilarin yaslarinin psikolojik personel
giiclendirmeye yonelik algilari agisindan anlamli bir fark yarattigi belirlenmistir. Ayrica, katilimcilarin
cinsiyetlerinin is tatminleri agisindan anlamli bir fark yarattigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik personel giiglendirme, is tatmini, mavi yakali ¢alisanlar

AN EMPIRICAL STUDY ON THE ASSOCIATION BETWEEN PSYCHOLOGICAL
EMPOWERMENT AND JOB SATISFACTION’S
OF BLUE COLLAR EMPLOYEES
Abstract

The aim of this study is to examine the associations between psychological empowerment and
job satisfaction of blue collar employees. Psychological empowerment can be defined as increased
intrinsic task motivation manifested in a set of four cognitions reflecting an individual’s orientation to
one’s work role. These dimensions are meaning, competence, self-determination and impact. Job
satisfaction can be defined whether employees satisfy their work or not and their feelings toward their
work. This study’s data was obtained from 234 blue-collar employees working in a knit fabric factory.
According to the correlation analysis results, there isn’t a significant relationship between competence-
impact subdimensions of psychological personel empowerment and job satisfaction. However, there
was a positive and significant relationship between meaning, autonomy, and job satisfaction. In
addition to that, meaning and autonomy affect job satisfaction in a positive way. Last, differences in
perceptions of psychological empowerment and job satisfaction according to demographic
characteristics of employees were analysed. According to that, a significant difference was found in
age groups in terms of psychological empowerment perception. Besides, a significant difference was
found for gender in terms of job satisfaction.
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1. GIRIS

Calisanlar1 bir makine olarak degil ‘insan’ olarak ele almaya baslayan goriis, Elton
Mayo ve Rothlisberger’in katkilariyla 1920 yillarin basinda sekillenmeye baslamis ve
gelisimini halen slirdiirmektedir. Bu goriis, neoklasik/insan iligkileri yaklasimi ile ortaya
cikmaya baglamistir. Giiniimiiz rekabet kosullarinda, organizasyonlarin rekabet avantajlarini
devam ettirebilmeleri i¢in ‘insan’ kaynagma yatirirm yapma zorunlulugu modern yonetim
anlayisinin bir gerekliligidir. Calisanlara verilen deger ve 6nem artmakta olup, calisanlarin is
yasaminda verimli ve mutlu olmalart hem kisisel hem de organizasyonel amaglar icin
gereklidir. Iste bu noktada karsimiza firmalar icin rekabet avantaji saglayan bir ydnetim
anlayis1 olan psikolojik personel giliclendirme ¢ikmaktadir. Psikolojik personel giliclendirme,
calisanlar1 karar vermeye ve sorumluluk almaya motive etmektedir. Thomas ve Velthouse
(1990, s.662) psikolojik personel giiclendirmeyi, calisanlara giic verme, yetki verme ve
bununla birlikte onlar1t harekete gecirme olarak tanimlamistir. Psikolojik personel
giiclendirme anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak iizere dort boyuttan olusan ‘biligsel
giiclendirme modeli’ ile incelenmektedir. Psikolojik personel giiclendirme, c¢alisanlarin
kendilerine giivenlerini arttirip, orgiitiin bir pargasi olduklarini hissettirmekte dolayisiyla is
ciktilarint etkilemektedir. Bir is ¢iktis1 olarak is tatmini, ¢alisanin yaptigr isi veya sahip
oldugu is tecriibelerini degerlendirmesi ile olusan olumlu veya olumsuz duygusal durumdur
(Brough ve Frame, 2004, s.9). Elnega ve Imran (2014) personel giiglendirme ve is tatmini
konularmi teorik cergcevede ele alarak bu iki degiskenin isletmeler iizerindeki etkisini
incelemistir. Calismalarinda diinyanin 6nde gelen firmalari olan Toyota ve Walt Disney’i
incelemis ve isletmelerin performansini arttirabilmek igin c¢alisanlarin performanslarinin
arttirilmas1  gerektiginin altin1  cizmislerdir. Pelit, Oztirk ve Arslantiirk’iin  (2011)
calismalarinda da iilkemizdeki otel isletmelerindeki calisanlar personel giiclendirme ve is
tatmini agisindan incelenmistir. Psikolojik giliglendirmenin is tatmini tizerinde etkili oldugu
sonucuna ulagsmiglardir. Literatiirde o6ne ¢ikan bu calismalardan da goriildigii {izere,
psikolojik personel giiglendirme ve is tatmini arasindaki iligkiler rekabet avantajini korumak
ve gelistirmek isteyen organizasyonlar i¢in énemlidir. Bu dogrultuda, bizim ¢alismamiz da
modern yonetim yaklasimlari igerisinde yer alan psikolojik personel gili¢lendirmenin boyutlari
ile 1g tatmini arasindaki iliskileri bir liretim firmasinda inceleyerek literatiire katki saglamay1
amaglamaktadir. Calismamizda psikolojik personel giliglendirme boyutlarinin i tatmini
tizerindeki etkileri arastirilacaktir. Son olarak, calisanlarin demografik 6zellikleri agisindan
psikolojik personel giiclendirme algilarinda ve is tatmin diizeylerinde farklilik olup olmadig:
incelenecektir. Calismada Oncelikle arastirma degiskenleri hakkinda teorik bilgi verilecektir.
Ardindan da aragtirma sonuglar1 ve tavsiyeler yer alacaktir.

2. PSIKOLOJIK PERSONEL GUCLENDIRME

Thomas ve Velthouse (1990, 5.668), psikolojik personel giiclendirmeyi, ¢alisanlara
giic verme, yetki verme ve bununla birlikte onlar1 harekete gecirme olarak tanimlamistir.
Thomas and Velthouse (1990, s.670) ile Olshfski ve Cunningham (1998, s.358)
caligmalarinda olusturduklart biligsel giiclendirme modeli ile psikolojik personel
giiclendirmeyi anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak {izere dort baslik altinda incelemistir.

Anlam boyutu, ¢alisanin is rolii ile degerleri, inanglar1 ve davraniglarinin birbirleriyle
uyumlu olmasini ifade etmektedir (Spreitzer, 1995, s.1443; Lee ve Koh, 2001, s.686). Bu
nedenle de calisanin, yapti§i isi anlamli bulmasi, is tatmin diizeyini ve gili¢lendirme
duygusunu olumlu yonde etkilemektedir (Spreitzer, 1995, s.1443). Diger arastirmacilar da
ayni sekilde ‘anlam’ boyutunu, calisanin inanglari, degerleri ve davraniglari ile is roliiniin
gerektirdikleri arasindaki uygunluk derecesi olarak tanimlamaktadir.(Lee ve Koh, 2001,

16



5.686; Thomas ve Velthouse, 1990, s.672-673). Thomas ve Velthouse (1990, s.673)
caligmalarinda diisiik diizeydeki anlamliligin ilgisizlik ve kayitsizliga, yiiksek diizeydeki
anlamliligin ise, baglilik, katilim ve odaklanmaya sebep olabilecegini belirlemistir.

Yetkinlik boyutu, ¢alisanlarin kendi islerini etkin bir sekilde yerine getireceklerine
olan inanglar1 olarak tanimlanmaktadir (Spreitzer, 1995, s.1443). Yetkinlik boyutu, belirli bir
i ile ilgili olan yetkinligi ifade etmektedir (Spreitzer, 1995, s.1443; Bandura, 1989, s.1181).
Isgdrenin sahip oldugu yetkinliklerine karsi giiven eksikligi sdzkonusu ise ya da diisiik
diizeyde ozglivene sahipse, boyle bir durumda calisan yeteneklerini kullanmay1 gerektiren
durumlardan kaginacak (Thomas ve Velthouse, 1990, s.673); dolayisiyla da bu durum
calisanin is tatmini azalacaktir.

Ozerklik, isle ilgili sergilenen davranislar ve siireglerle ilgili olarak, kendi kendine
karar verebilme ve bagimsizca se¢im yapabilme olarak tanimlanmaktadir (Wang ve Lee,
2009, s.273). Spreitzer (1995, s.1143), 6zerklik boyutunu, ¢alisanin ¢alisma esnasinda kisisel
olarak sergiledigi tavirlar, davranislar, izleyecegi yontemler hakkinda kendi se¢imini yapmasi
olarak tamimlamustir. Ozerklik boyutu, isle ilgili atilacak adimlara, harcanacak cabaya ve
secilecek yonteme karar vermede galisanin {ist yonetimden bagimsiz olarak karar verebilme
Ozgurliigiini ifade etmektedir. (Spreitzer vd., 1999, s.512). Spreitzer (1995, s.1443) konuyla
ilgili olarak calisanin ¢alisma metodlar1 ve isiyle ilgili harcayacagi ¢abaya karar vermesini
ornek olarak vermistir.

Etki boyutu, Ashforth (1989, s.211) tarafindan, ¢alisanin is hayatindaki stratejik,
yonetimsel ve operasyonel c¢iktilar iizerinde etkili olabilmesi olarak tanimlamistir. Spreitzer
(1995, s.1443), etki boyutunu, ¢alisanlarin kendi davranislarinin is rolleri {izerinde istenen
etkiler dogurmasi olarak ifade etmistir. Thomas ve Velthouse (1990, s.672) da etki boyutunu,
bir gorevin tamamlanmasinda calisanin davraniglarimin ya da o isi yapis tarzinin
organizasyonel sonuglar agisindan yaratti§1 farklilik olarak tanimlamistir. Ozerklik boyutu ise
katilimi, etki boyutu da orgiitsel katilimi1 ifade eder (Spreitzer vd. 1997, 5.685).

Psikolojik personel giiclendirmenin dort boyutundan higbiri, digerinin onciilii ya da
sonucu olmamakla birlikte, psikolojik personel giiclendirmenin farkli yiizlerini ifade eden
bilesenleridir (Spreitzer vd., 1997, s.686). Personel giliglendirmenin agiklanan bu doért boyutu
Hu ve Leung (2003, s.368) tarafindan tam ve yeterli biligsel set olarak degerlendirilmistir.

3.1S TATMINI

Is tatmini uzun yillardan beri arastirmacilarin ilgisini ¢eken bir konudur. Is tatmini
genel olarak calisanlarin yaptiklari isten tatmin olup olmamalar1 veya islerinin farkli yonleri
hakkinda ne hissettikleri olarak tanimlanabilir (Connolly, 2003, s.152). Is tatmini, yonetim ve
calisma psikolojisi alanlarinda en ¢ok tartisilan konulardan biridir. Bunun iki nedeni vardir
(Dormann and Zapf, 2001, s.485); birincisi, is tatmini ¢aligma kosullarinin sorumluluk, gérev
cesitliligi, iletisim gibi 6znel degerlendirmesi ile ilgilenenler i¢in dnemli bir konudur. Bunun
sebebi is tatmininin bu kosullardan dogrudan etkilendigi yoniindeki varsayimdir. Ikincisi de is
tatminsizligi, ise devamsizlik, isten ayrilma, Orgiitsel verimliligin azalmasi gibi calisma
hayatima iliskin problemlerin sebebi olarak gosterilmesidir. Is tatmini, kisilik 6zellikleri ve
cevresel faktorleri kapsayan ¢ok boyutlu bir kavramdir (Roelen vd., 2008, s.433). Genel
olarak 1s tatminine bakildiginda gorevlerin, rollerin, sorumluluklarin, etkilesimlerin,
tesviklerin ve ddiillerin olusturdugu karmasik bir yapi oldugu goriilmektedir (Bowling vd.,
2008, s.115).

Is tatmini yiiksek seviyede olan ¢alisanlarin, organizasyonlarn etkinlik ve
verimliligini olumlu yonde etkilerken; is tatmini diisiik diizeyde olan c¢alisanlarin
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organizasyonun etkinlik ve verimliligini olumsuz yonde etkileyecegi aciktir. Bu noktadan
hareketle, is tatmini, organizasyonlar i¢in oldugu kadar calisanlar agisindan da onemlidir
(Yildiz, 2011, s. 217). Diisiik diizeydeki is tatmini, ¢alisanlarda moral bozukluguna, isten
sogumaya, diisiik diizeyde verimlilige ve sonugta sagliksiz bir topluma ortam hazirlar (Ozkalp
ve Kirel, 2005, s.133). Is tatmini ile ilgili ¢alismalar uzun yillar icerisinde gelisme kaydetmis
olmakla birlikte, is tatmininin diger degiskenlerle iligkileri ve bu iligkilerin zaman i¢inde nasil
sekillendigi hakkinda halen az sayida sonu¢ mevcuttur(Bowling vd., 2008, s.116)

4. PSIKOLOJIK PERSONEL GUCLENDIRME VE IS TATMINI

Literatiir incelendiginde, psikolojik personel giiclendirmenin boyutlari ile is tatmini
arasindaki 1iligkilerin c¢esitli arastirmacilar tarafindan irdelendigi simirli sayida arastirma
mevcuttur (Spreitzer vd., 1997, s.691; Thomas ve Thymon, 1994, s.10; Indra, 2012, s.44).
Thomas ve Thymon (1994, s.11), yaptiklar1 calisma sonucunda, psikolojik personel
giiclendirmenin boyutlari olan anlam, 6zerklik ve etki ile ig tatmini arasinda anlamlr iligkiler
tespit etmistir. Speitzer’in (1997, s.691) arastirmasinda da psikolojik personel giiclendirmenin
boyutlarindan biri olan anlam ile is tatmini arasinda pozitif yonde giiglii bir iligki tespit
edilmistir. Is tatmini ile 6zerklik ve yetkinlik arasinda anlam boyutu kadar olmasa da, yine bir
iligki tespit edilmigtir. Ancak etki boyutu ile is tatmini arasinda bir iligki tespit edilememistir.
Psikolojik personel giiclendirme boyutlar1 ile is tatmini iligkisini inceleyen bir diger
calismada, anlam ve yetkinlik ile i tatmini arasinda anlamli bir iligki belirlenirken; 6zerklik
ve etki ile is tatmini arasinda bir iligki belirlenememistir (Liden vd., 2000, s.411).

Ozer, Ergiin ve Okatan’in (2015) otelcilik sektoriinde yaptigi ¢alismada personel
giiclendirmenin is tatmini iizerinde pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu kanisina varilmastir.
Kitape1, Kaynak ve Okten’in (2013) calismasinda, giiclendirmenin anlam boyutunun is
tatmini pozitif bir bi¢cimde etkiledigi bulunmustur. Ayrica anlam boyutu, isten ayrilma
niyetini negatif etkiledigi, etki boyutunun kamu sektoriinde is tatmini ve isten ayrilma niyetini
olumlu etkiledigi, otonomi boyutunun ise, 6zel sektdrde isten ayrilma niyetini olumsuz
etkiledigi belirlenmistir. Yiiksel ve Adigiizel’in (2015) calismalarinda personel gii¢lendirme,
1§ tatmin diizeyi ve is motivasyon diizeyi arasinda anlamli ve dogrusal yonde bir iliski oldugu
tespit edilmistir.

Is tatmini ile ilgili caligmalar uzun yillar igerisinde gelisme kaydetmis olmakla birlikte
is tatmininin diger degiskenlerle iliskileri ve bu iligkilerin zaman i¢indeki degisimleri ile ilgili
olarak literatiirde az sayida sonu¢ mevcuttur (Bowling vd., 2008, s.115; Jackson ve Corr,
2002, s.1-2). Bu nedenle psikolojik personel gili¢lendirme ve boyutlari ile ig tatmini arasindaki
iliskilerin mavi yakali personel agisindan da incelenmesi literatiire katki saglayacaktir. Bu
bulgular 15181nda, asagidaki hipotezler test edilecektir:

Hipotez 1: Psikolojik personel giiglendirmenin alt boyutlarindan biri olan anlam ile is
tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hipotez 2: Psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlarindan biri olan yetkinlik ile
is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Hipotez 3: Psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlarindan biri olan 6zerklik ile
i tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Hipotez 4: Psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlarindan biri olan etki ile is
tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
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5. YONTEM
5.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Bu aragtirmanin amaci, psikoloik personel giiclendirme ve is tatmini arasindaki
iliskileri ortaya koymaktir. Arastirmada ayrica c¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin
psikolojik personel giiclendirme ve is tatmini diizeylerine gore farklilik gdsterip gostermedigi
arastirilmistir.

Arastirmanin kapsamini, psikolojik personel giiclendirme ile is tatmini arasindaki
iliskilerin belirlenmesi amaciyla, érme kumas iiretimi yapan bir firmanm Istanbul ilindeki
fabrikasinda calisan mavi yakali ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirma sonuglar1 bu orgiit ile
sinirlidir. Firmada {iretim departmaninda tam zamanli (376 kisi) ve kismi zamanli ¢alisan (65
kisi) toplam 441 kisinin 234’iinden cevap alinmistir. Saunders vd. nin (2009) calismasinda da
ifade edildigi gibi %95 giliven aralifinda bu Orneklem sayisi ile sonuglara ulasilabilir.
Katilimeilarin %68°1 erkek, %32’si ise kadin c¢alisanlardan olusmaktadir. Katilimcilarin yas
gruplarina bakildiginda %352’sinin 18-25 yas arasinda, %Z26’sinin 26-33 yas arasinda,
%17’sinin 34-41 yas arasinda, %35’inin ise 42 yas ve iizerinde oldugu goriilmektedir.
Katilimeilarin egitim diizeyleri incelendiginde %35°1 ilkokul, %80°1 lise ve %15°1 {iniversite
mezunudur. Katilimeilar, is hayatindaki toplam c¢alisma siireleri agisindan incelendiginde,
%?2’sinin 1 yildan daha az, %33’{inlin 1-3 y1l arasinda, %29’unun 4-6 yil arasinda, %15’inin
7-9 yil arasinda, %6’smin 10-12 y1l arasinda, %10’unun 13-15 yil arasinda ve %5’inin 16
yildan daha fazla siiredir ¢alisma hayatinin i¢inde olduklar1 belirlenmistir. Katilimeilarin
halen ¢alismakta olduklar1 firmadaki ¢alisma siirelerine bakildiginda, %2’sinin 1 yildan daha
az, %32’sinin 1-3 y1l arasinda, %30’iliniin 4- 6 y1l arasinda, %21 inin 7-9 y1l arasinda, %8’inin
10-12 y1l arasinda, %4 iiniin 13-15 y1l arasinda ve %11’inin 16 yildan daha uzun siireden beri
bu firmada ¢alistiklar1 belirlenmistir.

5.2. Veri Toplama Araclari

Bu calismadaki degiskenler is tatmini ve psikolojik personel giiclendirmenin boyutlari
olan anlam, etki, 6zerklik ve yetkinliktir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik sorular anket formunun ilk boliimiinde yer almaktadir. Calismada kullanilan Slgekler
ise, psikolojik personel gliclendirme ve is tatmini Slgekleridir. Calisanlarin psikolojik olarak
giiclendirildiklerine iliskin algilarini 6lgmek tizere kullanilan psikolojik personel gii¢clendirme
olcegi, Spreitzer (1995, s.1460) tarafindan gelistirilmistir.Olgek farkli arastirmacilar
tarafindan farkli alanlarda kullanilmis olup; gecerliligi bu calismalar ile ispat edilmistir
(Kraimer vd., 1999, s.138; Boudarias vd., 2004, s.874; Ergeneli vd., 2007, s.44). Bu dlgek,
psikolojik personel giiglendirmeyi dlgmek igin literatiirde kullanilan tek oSlcektir. Olgegin
orjinali 7°li Likert tipi Olcektir. Ancak Tirkiye’de kullanimi daha anlasilir oldugu igin,
Ergeneli ve digerlerinin (2007, s.44) ¢alismasinda oldugu gibi 5°1i Likert tipi 6l¢ek olarak
kullanilmistir. Her bir boyut (anlam, etki, 6zerklik ve yetkinlik) i¢in 3’er ifade yer almaktadir.
Olgekte toplam 12 ifade bulunmaktadir. Olgekte yer alan sorular, bireyin isini ve isteki
gorevini ne dl¢lide anlamli ve 6nemli buldugunu, bireyin isi bagarmak icin gerekli yetenek ve
kapasiteye kendisinin ne kadar sahip oldugunu diisiindiiglinii, isle ilgili yeteneklerini zaman
icerisinde ne kadar ilerletmis oldugunu hissettigi, isin nasil yapilacagi konusunda karar verme
yetkisine ne kadar sahip oldugunu diislindiigiinii, isin nasil yiiriitiilecegi ile ilgili olarak
gerekli kararlar1 kendi kendine ne derecede verebildigini, igini bagimsiz olarak yapma sansi
oldugunu ne derecede hissettigini, ¢alistigi departmanda olanlar1 hangi derecede kontrol
edebildigi ve etkileyebildigini dlgmeye yoneliktir (Saglam Ar ve Ergeneli, 2003). Olgek
Saglam Ar1 ve Ergeneli’nin (2003) calismasinda besli Likert tipi 6l¢ek olarak kullanilmistir.
Bu calismada da 1 ile 5 arasit puanlama ile besli likert tipi 6lgek (kesinlikle katiliyorum,
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katiltyorum, kararsizim, katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum) sekliyle kullanilmistir.
Psikolojik personel giiclendirme O6l¢eginin boyutlarina ait Cronbach alpha degerleri, anlam
icin 0,78, yetkinlik i¢in 0,74, 6zerklik i¢in 0,76 ve etki i¢in 0,72’dir.

Calismada katilimcilarin is tatminlerini belirleyebilmek icin Minnesota Is Tatmin 6lgegi
(Weiss vd., 1967, s.3) kullanilmistir. Bu 6l¢ek, is tatmini Olgekleri arasinda en yaygin olarak
kullanilan Olgeklerden biridir. Bu 6lcegin gegerliligi ve giivenilirligi gesitli arastirmacilar
tarafindan kanitlanmistir (Blake vd., 2004, s.920; Hancer ve George, 2004, s.359). Caligmada
bu 6l¢egin kisa formu (20 maddelik) kullanilmistir. Minnesota i tatmin 6lgegi 5°1i Likert tipi
bir dlgektir. Olgegin Cronbach alpha degeri 0,83’tiir. 0,70’in iizerindeki Cronbach alpha
degeri Olgegin i¢ tutarliligimin giivenilirligi i¢in yeterlidir (Nunnally, 1978, s.245).

5.3. Elde Edilen Bulgular ve Tartisma

Olgekler vasitasiyla elde edilen verilere 6ncelikle normallik testi yapilmustir.
Kolmogorov-Smirnov test sonuglarina gore verilerin normal dagilim gosterdigi belirlendigi
icin parametrik testler uygulanmistir. Tablo 1°de arastirma degiskenlerinin ortalama, standart
sapma ve degiskenler arasindaki korelasyon degerleri yer almaktadir. Minnesota is tatmin
dleegi ve Psikolojik Personel Gii¢lendirme &lgekleri besli likert tipi olgektir. Olgekler
‘kesinlikle katiliyorum, katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum’
olarak ‘1 ile 5° aras1 puanlama ile degerlendirilmistir.

Tablo 1: Degiskenler Arasindaki Tammlayic1 Istatistikler ve Korelasyonlar

1 2 3 4 5
1.Is Tatmini 1
2.Anlam 0,421 1
3.Yetkinlik 0,186 0,225 1
4.Ozerklik 0,397 0,286 0,287 1
5.Etki 0,174 0,245 0,310 0,321 1
Ortalama 3,77 3,86 3,71 3,75 3,73
Std. Sapma 3,21 4,24 5,21 4,47 5,17

Tablo 1 incelendiginde, anlam (r=0,421; p<0,05) ve ozerklik (r=0,397; p<0,05)
boyutlarinin is tatmini ile pozitif yonde ve anlaml bir iliskide oldugu goriilmektedir. Diger iki
degisken olan yetkinlik (r=0,186; p>0,05) ve etki (r=0,174; p>0,05) ile is tatmini arasinda
anlamli bir iligki bulunamamistir. Psikolojik personel giiclendirme boyutlarinin (anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etki) is tatmini lizerindeki etkisini incelemek i¢in regresyon analizi
yapilmigtir. Regresyon modelinin daha 1iyi olmasi i¢in c¢oklu dogrusal baginti
(multicollinearity) analizinin yapilmasi faydali olacaktir. Akman, Ozkan ve Eris (2008, 5.108)
caligmalarinda, ¢oklu dogrusal bagintinin tespit edilmesi i¢in tolerans ve varyans etki faktor
degerlerinin hesaplanmasi gerektigini ifade etmistir. Lynch (2003, s.3-4), tolerans degerinin
diisiik olmasinin ve VIF degerinin yiliksek olmasinin bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu
dogrusal bagintinin varligina isaret ettigini belirtmistir.

Tablo 2’de de goriilecegi lizere, veri setinde ¢oklu dogrusal bagmnti ile ilgili bir
problem bulunmamaktadir. Ciinkii elde edilen tolerans degerleri 0,10’dan yiiksek (Ozgener ve
Iraz, 2006, s.1362; Kaplan ve Bigkes, 2013, s.238) ve varyans etki faktorleri de 10,0’dan
(Lynch, 2003, s.3-4; Ozgener ve Iraz, 2006, s.1362; Kaplan ve Bigkes, 2013, 5.238) diisiiktiir.
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Model genel olarak anlamhidir (Diiz.R?=0,244; F=9,101; p<0,05). Bagimsiz degiskenler
(anlam, yetkinlik, dzerklik ve etki) arasindaki karsilikli iliskiler dikkate alinmistir ve R?
(0,244) degeri, 0,05 diizeyinde anlamlidir. Is tatminindeki varyansin %24,4’i bagimsiz
degiskenler olan anlam, yetkinlik, dzerklik ve etki ile agiklanmaktadir. Is tatmininindeki
varyansi aciklamada en Onemli degiskenler anlam (B=0,238; p=0,000) ve Oozerkliktir
(B=0,165; p=0,038). Elde edilen sonuglar literatiirdeki calismalar1 destekler niteliktedir
(Spreitzer vd.,1997,5.692; Thomas ve Thymon, 1994, s.10; Chen vd., 2007, s.340; Aryee ve
Chen, 2006, s.797). Elde edilen korelasyon ve regresyon analizi sonuglarina gére Hipotez 1
ve Hipotez 3 reddedilemez. Sonuglar literatiirdeki diger arastirmalarla benzer niteliktedir
(Liden vd., 2000,s.411; Spreitzer vd.,1997, s.691; Thomas ve Thymon, 1994, s.11). Bu sonug
is1g8inda calisanlarin  anlam ve Ozerklik algilar1 arttikca, is tatminlerinin de artacagi
sOylenebilir. Korelasyon ve regresyon analizi sonuglarina gore Hipotez 2 ve Hipotez 4 ise
reddedilmistir. Elde edilen bu sonuclar literatiirdeki arastirmalari destekler niteliktedir
(Spreitzer vd.,1997, s.691; Liden vd.,2000, s.411; Thomas ve Thymon, 1994, s.10).

Tablo 2: is Tatmini icin Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimsiz B Std. t Anlamhlik | Tolerans | VIF

Degiskenler Hata

Anlam 0,238 0,068 3,784 | 0,000** 0,731 1,461

Yetkinlik 0,024 0,071 0,467 | 0,571 0,812 1,369

Ozerklik 0,165 0,067 2,102 | 0,038* 0,614 1,711

Etki 0,021 0,071 0,317 | 0,627 0,723 1,521

F 9,101

Diiz. R? 0,244

R? 0,258

Th.Std.Hatas1 0,612

Amlamlilik 0,000
Bagimli degisken: Is tatmini / * p<0,05; **p<0,01

Son olarak ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin (cinsiyet, yas, egitim, toplam calisma
stiresi ve mevcut isletmedeki ¢alisma siiresi) psikolojik personel giiclendirme ve i tatmini
diizeylerinde farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz gruplar arasi t testi ve tek yonli
ANOVA testi kullanilarak belirlenmistir. Calisanlarin cinsiyet, egitim, toplam ¢alisma siiresi
ve mevcut isletmedeki calisma siiresine gore psikolojik personel giiclendirmeye yonelik
algilan1 farklilik gostermemektedir. Tablo 3’te de goriilecegi iizere, katilimcilarin yaglarinin
psikolojik personel giliclendirmeye yonelik algilar1 agisindan anlamli bir fark yarattig
belirlenmistir (F=4,74; p=0,000). Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek
amaciyla yapilan Tukey testinin sonuglarina gore 18-25 yas grubundaki ¢alisanlarin psikolojik
personel giiclendirmeye iliskin algilar1 34-41 yas grubundaki ¢aligsanlara gore daha diistiktiir.
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Tablo 3: Yas Degiskeni Acisindan ANOVA Sonuclar:

Yas Gruplar1
Degisken 18-25 | 26-33 34-41 42+ F p
N 121 61 39 12
Psikolojik 3,66 3,79 3,91 3,78 4,68 0,000
Gl'ipgelreﬁ?ii:ne Ortalama

Calisanlarin egitim, yas, toplam calisma siiresi ve mevcut isletmedeki ¢alisma siiresine
gore is tatminleri farklilik géstermemektedir. Tablo 4’te goriilecegi lizere, t testi sonuglarina
gore calisanlarin cinsiyetinin is tatminleri agisindan anlamli bir fark yarattigi belirlenmistir
(p=0,000, p<0,05). Buna gore, erkek c¢alisanlarin is tatminleri, kadin calisanlara gére daha
yiiksektir.

Tablo 4: Cinsiyet Degiskeni Acisindan t-testi Analiz Sonuclar

Degisken Cinsiyet N Ortalama SS T p
Is Tatmini Erkek 159 3,78 0,83 1,984 0,000
Kadin 75 3,34 0,82

4. SONUC ve ONERILER

Is diinyasindaki rekabetin giderek zorlastigi bir dénemde, organizasyonlarin
yasamlarint devam ettirebilmeleri icin kendilerini siirekli gelistirmesi organizasyonel
amaglarin gergeklestirilebilmesi i¢in gereklidir. Organizasyon icinde etkin bir yonetim
saglanabilmesi i¢in iist yonetim ve birim yoneticilerinin ve elbette tiim calisanlarin katkisi
gereklidir. Bu noktada insan kaynaginin etkin yonetilmesi hususu karsimiza g¢ikmaktadir.
Insan kaynagimin etkin ve verimli sekilde ydnetilebilmesini miimkiin kilan araglardan birisi de
psikolojik personel giiclendirmedir. Psikolojik personel giiclendirme dort boyutu (anlam,
yetkinlik, ozerklik ve etki) ile ¢alisanlarin dolayisiyla organizasyonlarin etkinlik ve
verimliligini arttirarak, rekabet avantaji yaratmay1 saglamaktadir. Is tatmini kavrami da
calisanlarin islerine yonelik tutumlar1 olarak nitelendirildigine gore, c¢alisanlarin is
tatminlerinin artmasinin organizasyonel c¢iktilar iizerine olumlu etkileri olacagl igin,
organizasyonlarin lizerinde dikkatle durmas1 gereken bir husus oldugu agiktir.

Bu caligmada, bir iiretim firmasindaki mavi yakali ¢alisanlarin psikolojik personel
giiclendirme algilar1 (anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlari) ile is tatmini arasindaki
iligkiler incelenmistir. Korelasyon analizi sonuglarina gore, anlam ve ozerklik ile is tatmini
arasinda pozitif ve anlaml bir iligski belirlenmistir. Yetkinlik ve etki boyutlar ile is tatmini
arasinda ise anlamli bir iligki bulunamamustir. Psikolojik personel giiclendirme boyutlarinin is
tatmini lizerindeki etkisini belirlemek i¢in regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina
gore anlam ve Ozerklik boyutlarinin is tatmini iizerinde pozitif bir etkiye sahip olduklari
belirlenmistir. Ozetlersek ¢alismada psikolojik giiclendirme ve is tatmini arasinda tespit
edilen iliskiler, hem literatiirdeki arastirma sonuglariyla ortiismekte, hem de literatiire katkida
bulunmaktadir. Elde edilen korelasyon ve regresyon analizi sonuglarina gore arastirmada one
stiriilen Hipotez 1 ve Hipotez 3 kabul edilmistir.Sonuglar literatiirdeki diger arastirmalarla
benzer niteliktedir (Liden vd., 2000, s.411; Spreitzer vd., 1997, s.691; Thomas ve Thymon,
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1994, s.11). Korelasyon ve regresyon analizi sonuglarina gore arastirmada test edilen Hipotez
2 ve Hipotez 4 ise kabul reddedilmistir. Elde edilen bu sonuglar literatiirdeki arastirmalari
destekler niteliktedir (Spreitzer vd., 1997, s.691; Liden vd., 2000, s.411; Thomas ve Thymon,
1994, 5.10).

Arastirmanin son boliimiinde, calisanlarin demografik 6zelliklerinin (cinsiyet, yas,
egitim, toplam calisma siiresi ve mevcut isletmedeki ¢alisma siiresi) psikolojik personel
giiclendirme ve is tatmini diizeylerinde farklilik gosterip gostermedigi belirlenmeye
calistlmistir. Calisanlarin cinsiyet, egitim, toplam c¢alisma siliresi ve mevcut isletmedeki
calisma siiresine gore psikolojik personel giiclendirmeye yonelik algilar1 farklilik
gostermemektedir. Calisanlarin yaslariin, psikolojik personel giiclendirmeye yonelik algilari
acisindan anlamli bir fark yarattigi belirlenmistir. Demografik 6zellikler agisindan yapilan bu
analiz sonuglar literatiirde son yillarda yer alan calismalarla benzerlikler gdstermektedir
(Ouyang, vd., 2015; Cavus, 2008). Calisanlarin egitim, yas, toplam c¢aligma siiresi ve mevcut
isletmedeki calisma siiresine gore is tatminleri farklilik gdstermemektedir. Calisanlarin
cinsiyetinin i tatminleri agisindan anlamli bir fark yarattigi belirlenmistir. Demografik
ozellikler acisindan yapilan bu analiz sonuglari literatiirde son yillarda yer alan calismalarla
benzerlikler gostermektedir (Neelamegam, 2010; Reid vd., 2013; Taleb ve Fathi, 2013).

Aragtirmanin kapsam kisitii verilerin Istanbul ilinde faaliyet gdsteren tek bir isletme
elde edilmesi olusturmaktadir. Aragtirmanin zaman kisit1 ise ¢aligmadaki verilerin bir haftalik
siire i¢inde ¢alisanlardan toplanmaya calisilmasi olusturmaktadir. Calismanin bir isletme ile
sinirli kalmasi nedeniyle elde edilen sonuglarin genellenmesi séz konusu degildir. Ileride
yapilacak caligmalarda daha fazla sayida isletme iizerinde arastirma yapilacagi gibi farkl
sektorlerde de calisma yapilmasi ve Ozellikle beyaz yakali calisanlarla mavi yakali
calisanlarin  psikolojik personel giiclendirme ve 1§ tatminine yonelik algilarmin
karsilastirilmasi faydali olacaktir.
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