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Oze:

Bu c¢aligmada, psikolojik giiclendirme algisi ile bazi demografik
degiskenlerin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisi belirlenmeye cahsilmistir.
Kamu ve 6zel sektorde yer alan bankalarda sube miidiirii, miidiir yardimcisi ve
sef pozisyonunda gorev yapmakta olan 223 kisiden anket yoluyla bilgi
toplanmistir. Istatistiksel analiz sonucunda orgiitsel baghlikla cinsiyet,
yonetsel pozisyon, ve galisma siiresinin iliskisinin oldugu ancak egitim diize-
yinin iligkisinin olmadig1 belirlenmistir. Ote yandan psikolojik gii¢lendirme
algisi ile orgiitsel baglilik arasinda da giiglii bir iliski bulunmustur.

Abstract:

The Impact of Psychological Empower ment Perception and Some
Demographic Variablesto Organizational Commitment

This reseach has been undertaken to determine the relationship among
psychologicd empowerment, cetain demographic variables and
organizaional commitment. A total number of 223 kank administrators,
working in public and private sedors, including branch managers, vice
managers and chiefs were evaluated through a questionnaire. Statisticad
analysis of the datareveded that organizational commitment has a significant
relation with gender, managerial position, yeas of experience but not with
educational level. Furthermore, perception of psychologicd empowerment
and organizaiona commitment were found to be strongly related.

Anahtar Sozcikler: Psikolojik giiclendirme, orgiitsel baglilhk, bankacilik, y&netim
pozisyonlari, cinsiyet.

Keywords: Psychological empowerment, organizaional commitment, banking,
management paositions, gender.
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GIRiS

Orgiitsel baglilik, g¢alisanlarin isten ayrilma niyeti, performans ve
verimlilige olan etkileri nedeniyle isletmecilik ve 6zellikle orgiitsel davranis
literatiiriinde siklikla tartisilan bir konudur. Orgiitlerin ¢ahisanlari igin yaptiklari
her tiir yatirim, bagliligin az olmasi ya da bunun sonucunda bireyin Srgiitten
ayrilmasi ile birer kayba doniismektedir. Egitim gibi gorece hesaplanabilir
maliyetlere ek olarak, personelin o giine degin edindigi tecriibelerini de
beraberinde gétiirmesi Slgiilemeyen bir maliyet olugturmaktadir. Her yeni gelen
personel igin yeni bir alisma ve deneyim siireci s6z konusu oldugu igin 6zellikle
istenen sey, performansi yiiksek olan personelin orgiitsel bagliliginin yiiksek
olmasidir. Bu nedenle yo6netim literatiiriinde Orgiitsel bagliliga etki eden
unsurlar1 belirlemeye ¢alisan pek ¢ok arastirma bulunmaktadir.

Personelin kendisini giiglendirilmis hissetmesi anlamina gelen psikolojik
giiclendirme bazi tutumsal degisikliklerle birlikte davramiglara da
yansimaktadir. Bu ¢alismada, hizmet sektérii iginde yer alan banka personelinde
psikolojik  giliglendirmenin  orgiitsel ~ bagliligt  artinp  artirmadigi
sorgulanmaktadir. Bu amagla Oncelikle orgiitsel baglilik ile ilgili teorik bir
ceceve @zilecek daha sonra, personel glclendirme ve psikolojik giclendirme
ayrimindan s6z edilecektir. Buna ek olarak hizmet sektoriinde personel
giiclendirme ve orgiitsel baghlikla ilgili yapilan ¢aligmalardan s6z edilecektir.
Bundan sonra hem kamu hem &zel sektdr bankalarindan sube miidiirii, miidiir
yardimcist ve sef pozisyonundaki banka yoneticilerinden elde edilen bulgularla
psikolojik giiclendirme algisinin &rgiitsel baglilig: etkileyip etkilemedigi ortaya
konulmaya calisilacaktir.

1. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel davramis alaninda Snemli bir yere sahip konulardan biri de
orgiitsel baglilik kavramidir. Kavram temel olarak personelin ¢alistigi Orgiite
karst tepkilerini ve duygularini yansitmaktadir. Orgiitsel baglilik literatiirde,
isgiicii devri, devamsizlik, ise ge¢ kalma ve orgiitten ayrilma istegi gibi dnemli
gostergelerle ele alinmaktadir. Buna gore personel Orgiite ne kadar bagl ise
s6zii edilen bu olumsuz sonuglarin o kadar az gergeklesecegi diisiiniilmektedir.
Personeli 6rgiitte tutma ve bagliligi artirma cabalarindan beklenen ise, orgiite
duyulan bagliligin olumlu sonuglara yol agmasi, ayrica orgiitte sosyallesen,
orgiit kiiltiirtine uyumlu, isi 6grenmis ve deneyim kazanmis personelin sagladigi
katkilardir.

Orgiitsel baglilik, bireyin gérev aldig1 6rgiitiin amaglar1 ve degerlerini
kabul ederek benimsemesi, Orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesi konusunda



H.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi 131

goniillii bir bigimde ¢aba harcamasi, 6rgiit tiyeligini siirdiirmeye gii¢lii bir
bigimde istekli olmasi olarak tanimlanmaktadir (Porter vd., 1974). Buna gore
orgiitsel baglilik sadece bir tutumu degil, sonuglari ile bir davranisi da
yansitmaktadir (Nijhof, vd, 1998 243). Orgiitsel baglilik tiirleri konusunda
literatiirde bazi ayirimlar yapilmistir. Bu ayirimlar daha ¢ok “bir birey nigin
calistigr orglitte kalmaktadir” sorusunu yanitlar niteliktedir. Bu ayirimlardan
birisine gore orgiitsel baglilik; orgiite duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve
bigimsel baglilik olarak belirlenmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 1).

Duygusal baglilik, orgiite karst olumlu duygular i¢inde olma, 6zdeslesme
ve katilim olarak ifade edilmektedir. Burada, orgiit iiyeliginden kaynaklanan bir
ait olma duygusu da s6z konusudur. Devamlilik baglhilhigi, orgiitten ayrilmanin
getirecegi maliyetler diisiiniilerek hissedilen bir baghlik tiiriidiir. Orgiite o giine
degin yapilan maddi ve manevi yatirimlar, bir baska deyisle katkilar ile drgiitten
ayrilmanin getirecegi maliyetin karsilagtirmasi yapilmaktadir. Bu baghlik tiirii
icin “rasyonel baglilik” ifadesi de kullanilmaktadir. Bigimsel baglilik ise,
personelin orgiitte kalma yiikiimliiliigii hissetmesidir. Bu tiir bir baglilikta
Orgiitte kalma ahlaki nedenlerle “dogru” ve “yapilmasi gereken” bir davranistir.
Bu tarz bir yiikiimliilik hisseden birey, sadakatin bir erdem olduguna
inanmaktadir. Bigcimsel baglilik bireyin aile i¢indeki, toplumsal kiiltiirdeki ve
orgiit i¢indeki sosyalizasyonunun bir sonucudur. Bu {i¢ orgiitsel baglilik
ayrimini netlestirmek agisindan soyle bir benzetme yapilabilir: Duygusal
baglilik hisseden birey orgiitte kalir ¢iinkii bunu “istemektedir”; devamlilik
bagliligr hisseden birey orgiitte kalir ¢iinkii buna “ihtiyaci vardir”; bigimsel
baglilik hisseden birey &rgiitte kalir ¢iinkii “bunu yapmakla yiikiimlii oldugunu
hissetmektedir” (Allen ve Meyer, 190: 1-4).

Literatirdeki orgiitsel baglilik siniflamalarina bakildiginda, personelin bir
sekilde orgiitte bulunmasinin nedenlerinin arastirildigi goriilmektedir. Oysa bazi
yazarlara gore “galisanin isinde ne yaptigi isinde kalmasindan daha 6nemlidir”
(Allen ve Meyer, 199:15).

Orgittsel bagliigin ii¢ unsuru Szdeslesme, katihm ve sadakat olarak
belirlenmektedir (Cook ve Wall, 1980: 40). Ozdeslesme, bireyin calistigi
orgiitten gurur duymasidir. Diger bir deyisle Orgiitiin deger ve amaglarmi
i¢sellestirmesidir. Katilim, bireyin isin gerektirdigi rol faaliyetlerini psikolojik
olarak benimsemesi; sadakat ise, bireyin kendisini 6rglte ait hissetmesi, érgitte
“kalma istegi” duymasidir. Ote yandan Nijhof ve arkadaslar1 (1998) bagliligin
belirgin 6zelliklerinin, Orgiitiin degerlerine inanmak ve kabul etmek, orgitin
iyiligi i¢in gii¢lii bir bigimde ¢aba gésterme isteginde olmak ve 6rgiitte kalma
istegi duymak oldugunu 6ne siirmiislerdir. Bu 6zellikler bagliligin sadece bir
tutum degil ayn1 zamanda bir davranis oldugunu da gostermektedir (Nijhof vd.,
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1998 243). Burada, yukarida yapilan orgiitsel baglilik ayirimlarindan duygusal
bagliliga daha yakin bir tanimlamanin benimsendigi sOylenebilir.

Baglilikla ilgili ¢ogu calismada orgiitiin biitiinii i¢in bir degerlendirme
yapilmakla birlikte bazi caligmalarda, ise baglhlk ile orgiitsel baglilik
birbirinden ayrilmaktadir. Ise bagllik, bireyin gergeklestirdigi ve sahip oldugu
is ile 6zdeslesme, ise kendini katma ve biitiinlesme derecesi olarak tanimlan-
maktadir. Orgiitsel baglilikta ise temel unsur 6rgiittiir (Cakir, 2001: 43).

Buraya kadar belirtilenler kapsaminda, orgiitsel bagliligi etkileyen
unsurlar, bireysel ozellikler, igle ilgili 6zellikler ve orgiitsel 6zellikler olarak
siralanabilmektedir (Nijhof vd.,1998: 243-4). Bireysel 6zelikler yas, cinsiyet,
egitim, Orgiitte bulunma siresi, belli bir pozisyonda bulunma siiresi gibi
demografik bazi &zellikleri icermektedir. Isle ilgili ozellikler, gdrevin
gerektirdigi bilgi ve yetenek gesitliligi, 6zerklik, isin sorumlulugu, is arkadaslar
ve yoneticilerle iliskiler gibi unsurlardir. Orgitsel ozellikler ise, orgit
bilyiikliigii ve yapisi, ¢calisma kosullar1 ve ¢alisma saatleri, kariyer olanaklari,
iicret miktar1 ve iicret sistemi, yonetim tarzi ve yonetime katilma olanaklar ile
Orgiit kiiltiirii gibi orgiitten kaynaklanan bazi durumlar ve 6zelliklerdir (Nijhof
vd., 1998; Cakir, 2001: 80-156).

Literatiirde orgiitsel baglilikla bireylerin demografik 6zellikleri arasindaki
iliskiyi belirlemeye yo6nelik caligmalarda birbirleriyle farkli sonuglar elde
edildigi goriilmektedir. Mathieu ve Zajac’in (1990) 124 ampirik makaleye
dayali meta-analiz* ¢alismasi sonucunda, kadinlarin erkeklere oranla orgiitlerine
daha baglh olduklari, bireylerin yaslari, orgiitte kalma siireleri arttikca ve
pozisyonlar yiikseldik¢e oOrgiitsel bagliliklarinin arttigi ortaya konulmustur.
Ayni caligmada egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda ters yonde bir iligki
oldugu gozlenmis, egitim diizeyindeki yiikselmenin 6rgiitsel bagliligi azalttig
sonucuna varilmigtir. Steers’in (2002: 305) yaptig1 bir ¢alismada da orgiitsel
bagliligin yas ile dogrusal olarak arttig1, buna karsin egitim diizeyi ile Orgiitsel
baglilik arasinda ters yonlii bir iligski oldugu belirlenmistir.

Ote yandan Giimiis, Hamarat ve Erdem (2003: 994-6), Ege ve Akdeniz
bélgesindeki otel isletmelerinde yonetici ve ¢alisan diizeyindeki bireyler
tizerinde yaptiklar1 ¢aligmada cinsiyet ve egitim agisindan o6rgiitsel baglihgin
farklilik yaratmadiint ortaya koymuslardir. Ayni g¢alismada yoneticilerin,
yonetici olmayan c¢alisanlara gore daha yiiksek bir orgiitsel bagliliga sahip
olduklar1 belirlenmistir. Diger taraftan, c¢alisma kapsamina alinan otel
calisanlarindan 10 yildan fazla bir siireden beri ¢alismakta olanlarin, 11 yilin
altinda bir stireden beri c¢alisanlara gore daha yiiksek Orgiitsel baglilik
sergiledikleri ortaya konulmus, boéylece yas artisina bagli olarak Orgiitsel
bagliligin arttig1 sonucuna varilmistir.
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2. PERSONEL GUCLENDIRME VE PSIKOLOJIK
GUCLENDIRME ALGISI

Giiglendirme konusunda pek ¢ok yayin, inceleme, arastirma bulunmasina
karsin, kavram i¢in ulasilmis ve {izerinde goriis birligine varilmis ortak bir
tanim bulunmamaktadir. Personel giclendirme ile ilgili var olan literatir
incelendiginde, gii¢lendirmenin iki farkli ag¢idan ele alindigi goriilmektedir:
ilkinde giclendirme asta gic, denetim ve yetki veren yonetici faaliyet ve
uygulamalari olarak nitelendirilmektedir. Bu yaklagimi temel alan ¢aligmalar
giiclendirmeyi, katilimmn bir tiirii olarak algilamakta, Srgiitlerde giiciin, daha az
giice sahip olanlara aktarimi olarak ifade etmektedirler. Bu yaklasimi
benimseyenler glclendirmeyi, istenen amag¢ ve sonuglara ulasmak igin,
personele oOrgiit kaynaklarint kullanma ve denetleme hakki veren yénetim
faaliyet ve uygulamalari olarak ele almaktadirlar (Neihoff vd., 2001). Toplam
kalite yonetimi ve kaliteyi artirma cabalarinda, i¢ ve dig miisteri tatminini
dikkate alma, siirekli iyilestirme gibi uygulamalarin yani1 sira, bir isi en iyi onu
yapanin bilecegi diisiincesi dnemli rol oynamaktadir. Buna gore siiregte yer alan
her bir personelin kendi isi ile ilgili kararlar1 almaya yeterli oldugu, gerekirse
Uretim siirecini  durdurabilecek yetkilere sahip olmast gerektigi 6ne
siiriilmektedir. Bu durumda ydneticiler personeli bazi yetkilerle donatmalidirlar.
Yonetsel uygulamalar c¢ergevesinde giiclendirmeyi ele alan c¢aligmalarda
iizerinde durulan konu ydnetimin gaba ve girisimleridir. Buna gore personel
giiclendirme, bir “y&netici davranig1” olarak ele alinmaktadir. Bu yaklagimlar
bazi ¢aligmalarda “iligkisel” yaklasim olarak da ifade edilmektedir (Lee ve Koh,
2001 686 Hardy ve Leiba-O Sullivan, 1998: 463). Bu tarz bir diisiiniigle
calisanlarin giiglendirilmesi kavrami, onlarin karar alma siirecindeki katilim
diizeylerinin artirllmasi, giiciin ve yetkinin dagitilarak isin yapilmasimi
giiclestiren  bagimliliklarin ~ azaltilmas1  olarak ifade edilmektedir. Bu
uygulamalar ile ¢alisanin, karar alma siirecinin bir pargasi haline gelmesine izin
verilmekte boylece giiciin dagitilmasi saglanmaktadir. Bu anlamda, personeli
orgiitiin biitiinii i¢inde katilima cesaretlendirme fikri, giiclendirmenin temelini
olusturmaktadir (Daft, 1998: 449; Hardy ve Leiba- O'Sullivan, 198: 463).
Diger bir tanima gére personel giiglendirme, personelin bulundugu diizeyde
sorun ¢6zme kapasitesini artirmak, tiim potansiyelini ortaya koymaya yardim
etmek seklinde agiklanmaktadir (Klagge, 1998). Bunlarin yani sira personel
guclendirme konusunda bilinen arastirmalardan olan Bowen ve Lawler (199:
32) personel giiclendirmeyi, hiyerarside alt diizeyde yer alan personel ile orgiit
performansi hakkindaki bilgileri paylagma, personeli orgiit performansina gore
odulendirme, orgltiin yonelim ve performansini etkileyecek bilgileri personele
sunma ve ilgili kararlart alma giictinii personele verme olarak
tanimlamaktadirlar. Goriilebilecegi gibi, personel giiclendirme temelde bir
yonetim anlayisin1 temsil etmektedir. Bu da ¢alisanlara ve ise bakista temel
degisimler 6nermektedir. Tiim bu tanimlarda ortak olan bir diger nokta, bazi
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seylere, yonetimce izin verilmesi ve bazi kosullarin yonetimce saglanmasi
konusunun vurgulanmasidir.

iliskisel yaklasim agisindan personel giiclendirme, 6nder veya yoneticinin
giictinti astlar1 ile paylastigi yonetsel uygulamalar seklinde ele alinmakta ve
katilime1 teknikler {izerinde durulmaktadir. Ancak “yetki ve kaynaklar
paylastirildiginda otomatik olarak astlar giiglendirilmis olur mu?” ya da
“giiclendirme teknikleri sadece katilimi ve Orgiit kaynaklarini paylagmayi
saglamak midir?” gibi sorular giigclendirme kavramini, yonetsel uygulamalar
boyutundan, astlarin algilamalari boyutuna tasimaktadir. Bu dogrultuda da
ingilizce “empower” fiili i¢cin “devretmek” degil, “yetkin kilmak” karsilig
kullanilmaktadir. Buna gore, yetki devri ve kaynak paylasiminin, astlari
giiclendirme ve yetkin kilmada, sadece bir durumu yansitmakta oldugu, bu
anlamda giiglendirmeyi artirabilecegi ancak zorunlu olmadigi savunulmaktadir
(Conger ve Kanurgo, 1988). Bu cercevede personel giclendirme konusunda
literatiirde var olan ikinci yaklasim, ¢alisanlarin bakis agisindan ve algilarindan
hareket etmektedir. Bu yaklasim, personelin i¢sel dogasina yonelmektedir.
Kisi, kendisini giiglendirilmis hissetmeden, giiclendirme gerceklesmis
sayllmamaktadir. Ornegin orgiit, personelin zerk davranmasimna izin vermis
olabilir, fakat bunu kullanacak kisi, kendisinin bu seklide hareket edebilecegine
inanmiyorsa, sonu¢ bundan etkilenecektir.

Giliglendirme ile ilgili bu yaklasimi benimseyen yazarlar, calisanin
kendisini gii¢lendirilmis hissedip hissetmedigini ifade eden “psikolojik
glclendirme” kavrami iizerinde durmaktadirlar. Giiglendirmeye ast agisindan
yaklagsan teorisyenlere gore giiglendirme, “astin psikolojik durumu”nu
yansitmaktadir. Bu konuda calisan Thomas ve Velthouse (1990) yonetsel
uygulamalar gibi durumsal kosullara yaklagim ile is gorevlerine iliskin biligleri
birbirinden ayirmaktadirlar. Bu yaklasim literatiirde, “biligsel” ya da “giidiisel”
yaklagim olarak ifade edilmektedir. Burada, giiciin devredilmesinden ¢ok, agik
iletisim, stres ve kaygiy1 azaltacak duygusal destek, bagliligi ve katilimi
artiracak ilham verici amacglar koymak gibi soyut unsurlar daha 6n plana
cikarilmaktadir. Giiglendirmede giidiisel yaklagim, ¢alisanin isi ve is ¢evres
tizerinde denetim ve se¢me imkan1 oldugunun farkinda olmasini, b6ylece igsel
etki duygusunu artirmasini hedeflemektedir. Burada kisinin giidiisel anlamda
giic ve denetim ihtiyact doyurulmaktadir (Hardy ve Leiba O’Sullivan, 1998:
4645).

Psikolojik giiclendirme, giigsiizliigii artiran durumlari tanimlayarak, hem
bigimsel orgiit siirecleri, hem de etkili olmayr saglayan bigimsel olmayan
teknikler yardimiyla, orgiit tiyeleri arasinda 6z-etki duygusunu artirma siireci
olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik gii¢clendirme, 6z-etki inancini artirma ve
kisisel giigsiizliikk duygusunu azaltmak dogrultusunda bir siirectir. Kisisel 6z-
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etki inanciin artirilarak, beklenti teorisindeki ¢aba- performans beklentisine
gonderme yapilmakta, personel giiclendirildiginde, bu beklentinin yiikseltildigi,
buna karsin performans- sonug¢ baglantist yoniinde bir durum igermedigi
savunulmaktadir.  Personelin  kisisel fayda  beklentisi  yiikseltilerek,
“yapabilirim” tutumu gelismektedir. Kiginin kendi etkililigine inanma giicii,
icinde bulundugu durumlarla bas edebilmesini de etkilemektedir. (Conger ve
Kanungo, 1988 474-6).

Bireyde psikolojik giiclendirme algisinin dort boyutu bulunmaktadir.
Bunlar anlam, yeterlilik, se¢im ve etki’dir. Psikolojik gii¢lendirme algisinimn ilk
boyutu dan anlam; bireyin kendi gorevinin amacina iligkin deger ile, kendi
ideallerini ve standartlarini  karsilastirdiginda, ise iliskin rol, inang ve
davraniglar arasindaki uyuma iligkin algisini yansitmaktadir. Yeterlilik boyutu;
personelin ¢aba gosterdiginde, gérevi basarabilecegine iliskin kendisi ile ilgili
olumlu degerlendirmelerini igermektedir. Burada kastedilen sey,bireyin
“yeterliyim yapabilirim” hissine sahip olmasidir. Bu c¢ergevede personel
giiclendirmenin bu boyutu bireyin kendi kapasitesine olan inancini temsil
etmektedir. Secim boyutu; personelin eylemleri dizenleme ve yonlendirme
secenegi bulunduguna dair, duygu ve inancini simgelemektedir. Bu unsur 6zerk
davranma olarak da ifade edilmektedir. Algilanan se¢im duygusu, esneklik,
varaticilik, inisiyatif, rahatlik ve olgular1 diizenleme olanagi vermektedir. Birey,
olaylar1 denetleyemiyorsa, baski, duygusal sikinti ve &z-etki duygusunda
azalma ortaya ¢ikabilmektedir Etki boyutu; gérevin amaci basarildiginda, “fark
yaratmak™ anlaminda kullanilmaktadir. Personel ise iligkin stratejik, yonetsd ve
islemsel  sonuglart  etkileyebildigi  Olgiide, kendisini  gii¢clendirilmis
hissetmektedir. Bu dort boyut birlikte olduklarinda, bireyde psikolojik bir
durum olarak gii¢ ve denetim ihtiyacinin tatmin edildigi duygusunu yaratmakta,
bdylecebireyin kendini gii¢lendirilmis hissetmesini saglamaktadirlar (Thomas
ve Velthouse, 1990). Bu agiklamalar dogrultusunda psikolojik giiclendirme,
bireyin igini anlamli bulmasi, isinde yeterli oldugunu hissetmesi, iste karar
verme firsatlart bulundugunu ve isinde etkili oldugunu diinmesi seklinde ifade
edilebilir.

Hem iliskisel hem de giidiisel yaklagimi biitiinlestiren bir tanima gore
personel giiclendirme, yoneticinin giiclendirmeye doniilk davraniglarindan
etkilenen astin ise iliskin anlam, yeterlilik, kendi basina is yapabilme ve etkili
olmakla ilgili algilamasin1 yansitan, psikolojik durumu olarak ifade
edilmektedir (Lee ve Koh, 2001: 686) Daha genis olarak personel giiglendirme;
calisanlarin, kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan
giivenlerinin arttig1, onciiliik yaparak harekete gegme arzusu duyduklari,
olaylart denetleyebileceklerine inandiklar1 ve orgiitiin amaglar1 dogrultusunda,
uygun ve anlamli bulduklari isleri yapmalarini saglayan, uygulama ve kosullari

ifade etmektedir (Kocel, 1998: 300).
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Yapilan ¢alismalar, personel giiglendirme uygulamalarmin satis ve
karlilikta artisa, maliyetlerde azalmaya yol agtigini, personelin is tatminini,
bagliligmi, performansini ve iiretim artisint olumlu etkiledigini, miisteri
sikayetlerini azalttigini ortaya koymaktadir (D’annunzio ve McAndrew, 199%;
Siegall ve Gardner, 2000; Alan ve Sashkin, 2(2). Personel glclendirmenin
orgiitsel yararlari, etkililikte ve miisteri odaklilikta artig, sorun ¢ézmede daha
etkili davraniglar ve sorunlardan korunma, islevler arasi esgiidiimiin artmasi
olarak siralanmaktadir. Giiglendirme uygulamalari sonucunda, personelin
kazanglari; motivasyonunun, kisisel giiciiniin, etki ve ©6z-etki duygusunun
artmasi, kisisel potansiyelini kullanabilmenin getirdigi doyum ve ek
sorumluluklar olarak sayilabilmektedir (Klagge, 199854859).

Bowen ve Lawler (1992), ¢aligsmalarinda, hizmet sektorii calisanlarinda,
personel giiclendirmenin yararlar1 olarak, miisteri talep ve sikayetlerine hizli
cevap verme, miisteri memnuniyetinin artmasi,galisanin isi ve kendisi ile ilgili
daha iyi duygular iginde olmasi, miisterilerle daha sicak ve istekle etkilegim
kurmasi, yeni {irlin ve yontemler konusunda fikir gelistirmesini saymaktadirlar.
Yoneticilerin personel giiclendirme ile ilgili goriiglerinin ortaya konuldugu bir
calismada, personel giiclendirmenin, Orgiite yararlariin, personelin 6rgiit
ihtiyaglarinin ~ farkina varmasi, kademe azaltmanin getirdigi maliyet
ustiinliikleri, personelin fikirlerinde ve kaliteye iliskin gelismelerde artis olmasi,
kalitenin belirgin bigimde iyilesmesi, iiretkenlik ve karlilik artigi oldugu &6ne
stiriilmektedir. Uygulamalarin personel igin iistiinliikleri olarak, is tatmininde
artis olmasi, gorevler iizerinde personelin kigisel denetiminin artmasi ve 6zgii-
ven duygusunun gelismesi sayilmaktadir (D’annunzio ve McAndrew, 1999).

3. ONCEKi ARASTIRMALAR

Literatiirde orgiitsel baghlik ve personeli giiclendirme g¢abalari ile ilgili
alan g¢alismalar1 yer almaktadir. Psikolojik gii¢lendirme algisinin, orgiitsel
baglilik ile iliskisini belirlemeye yonelik calismalarda bireyin isinin pargalarint
anlamli bulmasi ve boliimiinde etkisi oldugunu hissetmesi durumunda o6rgiite
bagliligmin artmakta oldugu sonucu elde edilmistir (Sigler ve Pearson, 2000).
Ayni ¢aligmada, psikolojik giiclendirme algisinin tiim boyutlarinin performans
ile olumlu iligkili oldugu da ortaya konulmustur. Kanada’da, orta kademe banka
yoneticileri {izerinde gerceklestirilen bir ¢alismada (Chebat ve Kollias, 2000),
yoneticilerin, giiglendirme algist arttikg¢a, rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin
azaldig1, miisterilerin 6zel taleplerine daha kolay cevap verilebildigi ve is
tatmininin yiikseldigi ortaya konulmustur.

Ote yandan hizmet sektorii ¢alisanlari iizerinde yapilan bir arastirmada
(Neihoff vd., 2001), personelin psikolojik giiclendirme algis1 ile igletmeye
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duydugu sadakat arasinda olumlu iliski bulundugu ortaya konulmaktadir.
Burada sadakat ve baglilik arasinda bir ayrim yapilmakta, sadakat kavraminda
degerler benimsenmese de baglilik hissedilmekte, baglilik kavraminda ise
degerler ve orgiit ile fiilen ger¢eklesmis bir biitiinlesmeden sz edil mektedir.
Yapilan bir bagka ¢aligmada (Neihoff vd., 2001),kiigiilmekte olan &rgiitlerde,
yoneticilerin sergilemis olduklar1 giigclendirme davraniglarina iligkin personelin
algist ile personelin sergiledigi sadakat ve destekleyici davranislar arasinda
olumlu bir iligki oldugu belirlenmistir.

Bankacilik sektdriinde birim yoneticilerinin dncii olmalar1 ¢ok biiyiik
onem tasimaktadir. Etkili birim yoneticileri, astlarmin bankacilikla ilgili
davraniglarimi  degistirebilmekte ve belirli  davraniglarin  yerlesmesini
saglayabilmektedirler. Bu yoneticiler, alt diizey personelin davranislarina iligkin
biling olusturma ve uygun davraniglart cesaretlendirmede Onemli bir role
sahiptirler. Bir aragtirmada bankacilik sektoriinde, personel giiglendirme
uygulamalarina iligkin birim yOneticilerinin ve alt diizey personelin algilar1 ile
hizmet kalitesi ve kazanca yonelik davraniglarin olumlu iliski iginde oldugu
ortaya konulmustur (Flohr ve Pedersen, 2003). Bir baska ¢alismada psikolojik
giiclendirme unsurlarindan, yeterlilik, anlam ve etkinin, calisanlarin tatminini,
performansini, bagliligini ve sunduklari hizmeti olumlu etkiledigi sonucuna
ulasilmistir (Hanger ve George, 2003). Ogretmenler iizerinde gerceklestirilen
bir ¢alisgmada da, psikolojik giiclendirme algisi ile ise baglilik arasinda olumlu
bir iliski oldugu ortaya konulmustur (Wu ve Short, 1996).

4. ARASTIRMANIN AMACI

Bu c¢alismada psikolojik giiglendirmede giidiisel yaklasimi temel alan bir
aragtirma yapilmasit amaglanmigtir. Arastirmada uygulama alani olarak
bankacilik  sekt6rii  segilmistir.  Bunun nedeni, personel giiclendirme
uygulamalarmin, hizmet sektoriinde, diger sektérlere gére daha 6nemli sonuglar
saglamasidir. Bu uygulamalarin yararlari arasinda hizmet kalitesinin artisi,
hizmeti karsilama siiresinin kisaltilmasi, miisteri memnuniyetinin arttirilmasi
gibi sonuglar sayilmaktadir. Bankacilik sektorii  personel giiglendirme
uygulamalarina imkan veren bir personel yapisina sahiptir. Bu sektdrde yer alan
isletmeler radikal degisimlerin gergeklestigi, yeni teknoloji ve y&netim
tekniklerini yakindan takip eden isletmelerdir. Personel gii¢lendirme
uygulamalarmin 6rgiitsel baglilik ile iligkisini ortaya koymak, baglilig
artirabilecek etkenleri belirlemek agisindan da 6nem tasimaktadir. Bu ¢alismada
banka yoneticilerinde psikolojik glclendirme algist ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiler ortaya konulmaya c¢aligilmaktadir.
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Literatiirde Orgiitsel bagliligr etkileyen unsurlar arasinda personele iliskin
demografik bazi 6zelliklerin de oldugu tartisilmaktadir. Bu nedenle ¢aligmada,
bu Geelliklerin orgiitsel baglilig1 farklilastiracagi diisiincesi ile, yoneticilerin
demografik o6zellikleri a¢isindan orgiitsel baglihik diizeylerindeki degisim de
belirlenmeye c¢alisilmaktadir. Bu dogrultuda arastirmanin hipotezleri asagidaki
gibi olusturulmustur:

Hi: Banka yoneticilerinin psikolojik giigclendirme algi diizeyi ile 6rgiitsel
bagliliklar1 arasinda bir iliski vardir.

H,: Banka yoneticilerinin demografik ozellikleri (cinsiyet, yas, egitim,
yonetsel pozisyon, bankada ¢alisma siiresi) agisindan &rgiitsel baglilik diizeyleri
farklilik g&stermektedir.

Hs: Banka statiisii agisindan banka yoneticilerinin orgiitsel baglilik diizeyi
farklilik gostermektedir.

5. ARASTIRMA YONTEMI
5.1.Orneklem

Arastirmanin evrenini, Ankara merkez ve merkez ilgelerinde faaliyet
gosteren, banka subeleri olusturmaktadir. Oncelikle Ankara merkezinde
bulunan banka subelerinin bir listesi olusturulmustur. Ozel izin gereken banka
subeleri (6rnegin, kigla ve askeri bolgeler) ve 6zel islem merkezleri, 10’un
altinda subeye sahip bankalar ve halen Tasarruf Mevduati Sigorta Fonu’na
devredilen bankalar listeden ¢ikarilmistir. Bu islemlerden sonra, toplam 484
O6zel ve kamu banka subesinden olusan, yeni bir liste hazirlanmistir.
Arastirmada, her bir subede gorev yapmakta olan, ii¢ farkli yOnetim
kademesine, birden fazla Slgegin uygulanmasi nedeni ile, uygulama masraf ve
zamanini kisaltmak amaci ile 6rneklem se¢me geregi duyulmustur.

Orneklem seciminde ilk asama olarak, Ankara merkez ve merkez
ilcelerde bulunan banka subeleri, yogun olarak bir arada bulunmalar1 ve
birbirlerine yakinliklari 6l¢iit alinarak, 40 boélgeye ayrilmis ve bu gruplar
listelenmistir. Ortalama olarak semt bagmna diisen banka sayist 12’dir.
Olugsturulan bu listelerden tesadiifi olarak 14 bélge segilmis ve aragtirmanin, bu
bolgelerdeki  banka  subelerinde  yapilmasi  planlanmistir.  Verilerin
toplanmasindan sonra 10 banka subesine ait anket hatali, eksik ve kullanilamaz
oldugu igin, toplam 84 bankaya iliskin bilgiler degerlendirmeye alimmistir. Bu
bankalarda, miidiir, miidiir yardimcist ve sef kademelerinde gorev yapmakta
bulunan bireylere anket dagitilmistir. Daha sonra doldurulmus olarak geri
toplanan 223 anket formu arastirmanin verilerini olugturmustur.
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Arastirmaya katilan banka miidiir, miidiir yardimcisi ve seflerin, soru
formunda yer alan sorulari, yansiz ve gercegi yansitacak bigimde cevapladiklari
varsaytlmaktadir. Personeli psikolojik giiclendirme, bir durumdan digerine
gegcen kigisel bir ozellik degil, is cevresince sekillenen bir unsur olarak
degerlendirilmektedir.

5.2. Arastirmada Kullamlan Olgekler

Aragtirmada kullanilan anket ii¢ kisimdan olusmaktadir. Anketin ilk
kisminda Srgiitsel baglihg Slgmeye yarayan 9 soru yer almaktadir. Orgiitsel
bagliligr 6lgmek i¢in Cook ve Wall’in (1980) gelistirdigi lgek kullaniimistir,
5’li Likert tipi se¢enekleri bulunan soru formunda orgiitle 6zdeslesme, Orgiite
katilma ve sadakat Slciilmektedir. Olgekte yer alan 1., 5. ve 8. sorular, bireyin
calistigr orgiitle ne olgiide gurur duydugunu, kendisini ne denli orgiitiin bir
pargasi olarak hissettigini ve bir arkadasina bu o6rgiitte ¢alismay1 tavsiye edip
etmeyecegini sorgulamaktadir. Bu sorular bireyin orgiitle 6zdeslesme diizeyini
Olgmeye galigmaktadir. 3., 6. ve 9. sorular, kendisine uygun gelmese de ¢alistigi
Orgiit i¢in bir seyler yapma, isinde sadece kendisi igin degil calistigi Srgiit igin
de bir seyler yapiyor olmaktan ve calistigi orgiite katki saglamaktan mutlu
olmayt ifade etmekte ve orgiite katilimi Slgmektedir. Ote yandan soru formunun
ilk kisminda yer alan 2., 4. ve 7. sorular 6rgiitten ayrilma niyeti, finansal
zorluklar icinde bile olsa ¢rgitte kalma ve daha fazla cret teklif edilse dahi
orgiitte c¢alismaya devam etmeyi, dolayisi ile Orgiite duyulan sadakati
olcmektedir. Skor arttik¢a bireyin orgiite duydugu bagliligin yiiksek oldugu
sonucuna varilmaktadir. Bu durumda olasi en yiiksek skor 45°dir.

Anketin ikinci kisminda psikolojik giiglendirmeyi Glgmeye yarayan
sorulara yer verilmistir. Bu amagla, Spreitzer tarafindan gelistirilen (1995
1996) “Psikolojik Giiglendirme Algis1” soru formu kullanilmistir. Psikolojik
giiclendirmenin anlam, yeterlilik, se¢im ve etki boyutlarini kapsayan, her bir
boyut igin 3’er sorunun yer aldigi, toplam 12 sorudan olusan bu 6lgekte, Likert
tipi segenekler bulunmaktadir. Ciinkii, personel gii¢lendirme siirekli bir
degiskendir, kisi kendini gili¢lendirilmis ya da gii¢lendirilmemis degil az veya
¢ok giiclendirilmis hissetmektedir.

Buna gore, ilk ii¢ soru bireyin isini ve isteki gorevleri ne dlgiide anlamhi
ve 6nemli buldugunu, 4. ve 6. sorular bireyin isi bagsarmak i¢in gerekli yetenek
ve kapasiteye kendisinin ne Sl¢iide sahip oldugunu diisiindiigiin, isle ilgili
yeteneklerini zaman iginde ne kadar gelistirmis oldugunu hissettigini, 7. ve 9.
sorular igin nasil yapilacagi konusunda karar verme yetkisine ne dizeyde sahip
oldugunu diisiindiigiinii, isin nasil yiiriitiilecegi konusunda kendi kararini ne
Olgiide verebildigini, isini bagimsiz ve serbest¢e yapma firsatina sahip oldugunu
ne diizeyde hissettigini, 10. ve 12. sorular ise ¢aligtig1 boliimde olup bitenleri ne
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diizeyde kontrol edebildigini ve etkileyebildigini hissettigini 6lgmektedir.
Orijina 0Olcekte, her bir soru igin “1=kesinlikle katilmiyorum ile 7=tamamen
katiltyorum™ arasinda 7°1i bir 6l¢iim yapilmaktadir. Ancak, bu ¢alismada, 71i
Olgekte yer alan ifadelerin Tiirkge’ye aktarilmasinda yasanan zorluklar ve
Tiirkge ifade giicliikleri nedeniyle, 5°li Likert sekline doniistiiriilmiigtiir. Buna
gore sorulara cevap veren yoneticilerin ciimleleri, “1=kesinlikle katilmiyorum
ile 5=tamamen katiliyorum” arasinda degerlendirmeleri istenmistir. Bu soru
formunda yer alan degerlendirmelerin toplanmasi ile, her bir katilimciya ait bir
psikolojik giiclendirme skoruna ulagilmaktadir. Skor yiikseldik¢e birey kendini
daha gii¢lendirilmis hissetmektedir. Bu durumda olasi en yiiksek skor 60°dir.
Spreitzer orijinal 6l¢egi, yonetici konumundaki personel i¢in gelistirmistir. Bu
calismada da 6lgek yonetsel pozisyona uygulanmistir.

Anketin tgiincii kisminda ise ¢alismaya katilan banka yoneticilerinin
cinsiyet, yas, egitim, yOnetsel pozisyon ve bankada c¢aligma siirelerinin
belirlenmesine yonelik sorulara yer verilmistir.

Psikolojik giiclendirme algis1 ve orgiitsel baglilik Slgeklerinin orijinali,
once Tiirkge’ye ¢evrilmis, daha sonra uzman goriisii alinarak ifadelerde gerekli
degisiklikler ~ yapilmistir.  Olgeklerin  gecerlilik ve  giivenilirliklerinin
belirlenmesi ig¢in, evrenin %2’sini temsilen 7 banka subesinde On-sinama
gerceklestirilmis, anketi dolduran yoéneticilerle, sorularin anlagilirligi iizerine
birebir goriismeler gergeklestirildikten sonra, 6lgeklere son sekli verilmistir.

Olgeklerin giivenilirligini belirlemek amaciyla, sirali 6lgegin kullanildig:
Olgme araglarina uygulanan, Cronbach Alpha (a) giivenilirlik katsayilari
hesaplanmigstir. Bu hesaplamalar sonucunda; psikoloji gii¢lendirme algisi igin a:
0.8980, psikolojik giiglendirmede anlam algisi i¢in a: 0.8305, psikolojik
giiclendirmede yeterlilik algisi i¢in a: 0.8452, psikolojik giliclendirmede segm
algisi i¢in a: 0.7820, etki algisi igin a: 0.8821, orgiitsel baglilik igin a: 0.7534
olarak hesaplanmistir. Giivenilirlik katsayilari 6lgceklerin oldukga giivenilir
oldugunu gostermektedir.

5.3.Arastirma Bulgular

Arastirmaya katilan banka yoneticilerinin, yonetim kademelerine gore
dagilimma bakildiginda, % 30’unun miidiir, % 32.3’{in{in miidiir yardimcisi, %
37.7’sinin sef pozisyonunda oldugu ve her ii¢ kademenin de dengeli bir
dagilima sahip oldugu goriilmektedir. Arastirmanin gergeklestirildigi banka
yoneticilerinin gorevli oldugu bankalar, statiileri acisindan incelendiginde,
%35 ini kamu bankalar1, %65’ini 6zel bankalar olusturmaktadir. Arastirmanin
uygulandigi banka yoneticilerinin, cinsiyet dagilimlarina bakildiginda,
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%44.8%ini kadm, %55.2’sini erkek yoneticiler olusturmaktadir. Banka yonetici-
lerinin yas dagilimi incelendiginde %11.7'sinin 2029 yas, %43.5’inin 30-39
vas, %39.5’inin 40-49 yas arasinda, %5.4’linlin ise 50 yasin iizerinde oldugu
goriilmektedir. Egitim diizeyleri incelendiginde, ankete katilanlarin %70.4’tiniin
lisans mezunu,%17.5inin lise mezunuve %12.1'inin ise ytksek lisans mezunu
oldugu belirlenmistir. Bankada ¢aligma siireleri agisindan degerlendirildiginde,
calismaya katilan yoneticilerin %1.8’inin 1 yildan az, %7.6’sinin 1 ila 3 yil,
%14.8’ inin 4 ila 6 yil, %14.8’ inin 7 ila 10 y1l ve %14.3’lintin 11 ila 14 yildan
beri gbrev yaptiklar1 bankada ¢alismakta olduklar1 belirlenmistir. Y0oneticilerin
%46.6°s1 ise 15 yildan fazla bir siiredir ayn1 bankada gorev yapmaktadirlar.

Aragtirma hipotezlerini test etmek amaci ile elde edilen bulgular iizerinde
SPSS paket programi yardimi ile istatistik analizler gergeklestirilmistir. Bu
dogrultuda arastirma hipotezleri ve sonuglar asagida yer almaktadir.

Hi:  Banka ydneticilerinin psikolojik giiclendirme algi diizeyi
ile orgiitsel baglihiklar: arasinda bir iligki vardir.

Yapilan Peason korelasyon testi sonucunda banka yoneticilerinin
psikolojik giiglendirme algilar1 ile Orgiitsel bagliliklar1 arasinda r=0.41
diizeyinde bir iligki oldugu belirlenmistir (p<.01). Bunun yanisira psikolojik
giiclendirme algisinin alt boyutlart olan anlam, yeterlilik, sedm ve dKki
boyutlari ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiler de saptanmistir. Buna gore
psikolojik gli¢lendirmenin alt boyutlari ile 6rgiitsel baglilik arasinda yapilan
korelasyon testi sonuglarina gore anlam boyutu ve Orgiitsel baglilik arasinda
r=0.36, yeterlilik boyutu ile r=0.30, secim boyutu ile r=0.28 ve etki boyutu ile
r=0.36 diizeyinde bir iligski belirlenmistir (p<.01). Psikolojik gii¢glendirmenin alt
boyutlar1 ve &rgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasindaki korelasyon katsayilar
Tablo 1°de sunulmaktadir.

Tablo 1.Psikolojik Giiclendirme ve Orgiitsel Baghihgin Alt Boyutlari
Arasindaki Korelasyon Katsayilar:

Orgiitsel Baglihk | Ozdeslesme | Katihm | Sadakat
Psikolojik Glclendirme 0.41 0.38 0.36 0.30
algisi
Anlam 0.36 0.34 0.33 0.24
Y eterlili k 0.30 0.29 0.30 0.19
Segm 0.28 0.25 0.22 0.24
Etki 0.36 0.33 0.32 0.28

H,:  Banka yoneticilerinin demografik ozellikleri (cinsiyet, yas,
egitim, yonetsel pozisyon, bankada ¢alisma stiresi) agisindan
orgiitsel baglilik diizeyleri farklilik gostermektedir.
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Arastirmada banka yoneticilerinin demografik &zelliklerinin &rgiitsel
baglilik diizeyinde farklilasma yaratip yaratmadigini belirlemek amaciyla t ve
ANOVA testleri uygulanmigtir. Arastirmaya katilan banka yoneticilerinin
demografik o6zellikleri acisindan orgiitsel baglilik diizeyleri ortalamasi ve
standart sapma degerleri Tablo 2.’de yer almaktadir.

Tablo 2.Banka Yéneticilerinin Demografik Ozellikleri Acisindan Orgiitsel
Baghhk Ortalamasi ve Standart Sapma Degerleri

Ortalama Standart Sapma

Cinsiyet

Erkek 35.37 571

Kadmn 3753 5.83
Yas

20-29 33.96 6.18

30-39 3555 557

40-49 37.79 5.53

50+ 40.83 4.46
Egitim

Lise 3721 7.94

Lisans 36.63 5.29

Y iiksek Lisans 35.15 5.56
Pozisyon

Sube miidiirii 37.89 5.10

M Uddr yardimcisi 36.22 531

Sef 35.75 6.71
Bankada calisma siiresi

1 Yildan Az 3433 8.02

1-3 Y1l 36.06 5.01

4-6 Yil 3431 532

7-10 Y1l 35.32 6.34

11-14 Y1l 35.90 453

15ve Uzei 38.00 6.07
Banka Statiisti

Kamu 35.27 6.50

Ozd 37.29 5.42

Cinsiyetin orgiitsel baglilikta fark yaratip yaratmadigini belirlemek
amaciyla yapilan t testi sonucunda, banka yoneticilerinin cinsiyetlerine goére
orgiitsel baglilik diizeylerinin anlamli bir bigimde degistigi ortaya konulmustur
[te13=2.72, p<.05]. Yapilan Levene testi sonuclari iki 6rnek varyanslarinin
tirdes oldugunu gostermektedir (F=0.006, p>0.05. Buna gore erkek
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yoneticilerde Orgiitsel baglilik ortalamalar (Y=37.53) kadin yoneticilere gore
( X =35.37) daha yiksektir.

Banka yoneticilerinin ¢alistiklart bankaya duyduklar1 orgiitsel baglilik
diizeyleri yaslarina bagl olarak da anlamli bir bigcimde degismektedir [F3219 =
6.35, p<.01]. Farkliliklarin hangi yas gruplarindan kaynaklandigini belirlemek
amaciyla yapilan LSD testi sonucunda, 20-29 yas grubunda olan y6neticilerin

(Y=33.96), 4049 yas grubu (Y=37.79) ve 50 yasin iizerindeki (Y=40.83
yoneticilere gore daha a orgutsel baglilik hissettikleri goriilmiistiir.

Yoneticilerin 6rgiitsel bagliliklarinin egitim diizeyine goére farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonucunda
orgiitsel bagliligin egitime gore anlamli bir degisim gostermedigi belirlenmistir
[F(z,zj_z) =0,99, p105]

Banka yoéneticilerinin bulunduklari yonetsel pozisyona gore orgiitsel
baghlk diizeyleri farklilik gostermektedir [Fi22159 = 2.62, p<.05]. Farklihigmn
hangi pozisyonlar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD testi
sonucunda miidiir pozisyonundaki yoneticilerin orgiitsel baglilik diizeylerinin

(Y =37.89), sef konumundaki yoneticilere gore (Y =35.75) daha yuksektir.

Yoneticilerin gorev aldiklar1 bankada calisma siirelerine gére yapilan
ANOVA testi sonucunda orgiitsel baglilik diizeyleri anlamli bir bigimde
farkhlagsmaktadir ([Fis209 = 72.72, p<.05]. Farkliliklarin hangi gruplardan
kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan LSD testinin sonuglarina gore 4- 6

yildir bankada galigmakta olan yoneticiler ( X =34.31) ile 7-10 yildir bankada
caligmakta olan yoneticiler ( X =35.32), 15 yildan fazla siiredir ayni bankada
gorev aanlara gore ( X =38.00) daha az orgiitsel baglilik hissetmektedirler.

Hs:  Banka statiisii  agisindan  banka yineticilerinin
orgiitsel baglhlik diizeyi farklilik gostermektedir.

Arastirmanin  Srneklemini olusturan banka subeleri 6zel ve kamu
kesimini temsil etmektedir. Banka statiisii agisindan orgiitsel baglilik
diizeylerinin farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla yapilan t testi
sonucunda, banka statiisii agisindan orgiitsel baghlik diizeyinde bir farklilagma
oldugu belirlenmistir. Bir baska deyisle banka yoneticilerinin orgiitsel
bagliliklari, g¢alistiklar1 bankanin kamu ya da &6zel banka olmasina gore
istatistiksel olarak anlamli bir bicimde degismektedir [ t 219 = 2.39, p<.10].
Yapilan Levene testi sonucuna goére iki 6rnek varyanslarinin tiirdes oldugu
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belirlenmistir (F=0.299, p>0.05). Bu sonuglar dogrultusundg, 6zel bankaarda
calisan banka yoneticileri ( X =37.29), kamu bankalarinda g¢alisanlara goére
( X =35.27) daha fazla 6rgiitsel baglilik hissetmektedirler.

SONUC VE ONERILER

Orgiitsel baghlik, &zellikle yiiksek performansa sahip calisanlarin
isletmelere katkilar1 ve bagliligin olumlu sonuglari nedeniyle arzu edilen bir
durumdur. Literatiirde 6rgiitsel bagliligr artiran ve azaltan unsurlar yogun bir
sekilde tartisilmaktadir. Bu ¢alismada miidiir, miidiir yardimcisi ve sef
pozisyonundaki banka yoneticilerinin psikolojik giiclendirme algisinin 6rgiitsel
baglilikla iliskisi ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Olusturulan hipotezlerin
istatistiksel olarak test edilmesi sonucunda asagidaki sonuglara ulagilmistir:

e Pskolojik giiglendirme algis1 ile Orgiitsel baglilik arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir iliski bulunmustur. Buna gore,
calisma kapsamina alinan banka yoneticilerinden kendisini
psikolojik  olarak gii¢lendirilmis  hissedenlerin  Grgiitsel
bagliliklarinin da yiiksek oldugu belirlenmistir. Verilerin daha
detayli analizi sonucunda psikolojik giiglendirme algisinimn alt
boyutlarinin tamaminin 6rgiitsel baglilikla istatistiksel olarak
anlamli diizeyde iliskili oldugu gézlenmistir.

Bir diger ifadeyle, ¢alismaya katilan banka yoneticileri islerini ve isi
olugturan gorevleri anlamli ve O©Onemli bulduklarinda, islerinde yeterli
olduklarmi diisiindiiklerinde, isle ilgili kararlarda se¢im siirecine katilabilecek-
lerini ve hatta bu kararlari etkileyebileceklerini hissettikce oOrgiite baghlik
diizeyleri artmaktadir. Elde edilen bu bulgu, literatiirde 6zerklik ve algilanan
yeterlilik arasinda pozitif iliski bulundugunu ortaya koyan arastirma sonuglari

ile uyumludur (Nijhof vd., 1998 246, Mathieu ve Zgjac, 1990: 178-9).

» Elde dilen bir diger bulgu, psikolojik gii¢lendirme algist ile
orgiitsel bagliligin tiim boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonde bir iligki oldugudur.

Buna gore, calismaya katilan yoneticiler kendilerini psikolojik olarak
giiclendirilmis hissettiklerinde, hem kendilerini &rgiitle 6zdeslesmis olarak
nitelendirmekte, hem orgiite katilimlari artmakta hem de orgiite duyduklari
sadakat yiksel mektedir.
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* Caligmada  orgiitsel  baghhgt etkileyen demografik
degiskenlerin belirlenmesine de ¢alisilmis bu amagla,
cinsiyet, yas, egitim diizeyi, yOnetsel pozisyon, calisma
siiresi, bankanin kamu ya da ozel sektdrde yer almasi
degerlendirmeye almmistir. Elde edilen bulgulara gore,
calisma kapsamina alinan erkek yoneticiler, kadin
yOneticilerden dgha  yuksek Orgutsel baglilik
hissetmektedirler.

Kadin ve erkeklerin farkli is tutumlarina sahip oldugu diisiiniilmektedir.
Toplumsal agidan kadin ile erkege yiiklenen ya da uygun goriillen gérev ve
roller, is yasamindaki davraniglarini etkilemekte, ¢calisma yasami ve isle ilgili
bakiglarinda da degisimler yaratmaktadir (Cakir 2001: 108). Bu ¢alisma
bulgularmma zit olarak Mathieu ve Zajac (1990)in yaptiklart meta-analiz
sonuglarina gore, kadinlarin erkeklerden, diisiik bir farkla da olsa, daha fazla
orgiitsel baglilik hissettikleri ortaya konulmustur. Bu yazarlar kadmlarin
orgiitlerine daha bagli olmasini, o6rgiit iiyeligini daha gii¢ kosullarda elde
etmeleri ile agiklamislardir. Ancak, yapilan bu c¢alismalarin batt kiiltiiriinde
gergeklestirildigi gdz Oniine alindiginda, bizim ¢alismamizda gézlenen farkin
kiiltiirel bir nitelik tasiyabilecegi diisiiniilmektedir. Farkli kiiltiirlerde, kadinlarin
toplum iginde ya da is hayatindaki rol ve beklentileri farklilasabilmektedir.

* Elde edilen bir diger bulgu yas degiskeni ile ilgilidir. Buna
gore calisma kapsamina alinan banka yoneticilerinden 20-29
yas grubunda olanlarin orgiitsel bagliligi 40 yas iizerindeki
banka yoneticilerinden daha diisiiktiir. Bu sonug literatiir ile
uyumludu Nijhof vd., 198: 246; Mathieu ve Zgjac 1990
177).

2029 yas grubu yoéneticiler, 40 yasg ilizeri yoneticilere gore, kariyer
acisindan daha hareketli bir donemdedirler. Her alanda oldugu gibi, bankacilik
alaninda da iyi yetismis yOneticilere her zaman ihtiyag duyulmakta, mesleki
agidan ilerleyen, yiiksek performansa sahip yoneticiler daha iyi sartlarda
calisma olanaklar1 ile karsilasabilmektedirler. Geng personel daha ileri
yastakilere gore degisimle daha kolay bas edebilmekte, yeni ortamlara daha
kolay uyum saglayabilmektedir. Buna karsin ileri yaslarda, 6zellikle de yonetsel
pozisyonlardaki bireylerin, orgiite yaptiklari katkilar ve tecriibelerin, orgiitle
Ozdeslesme, biitiinlesme ve sadakat duygularini artirabilecegi diisiiniilmektedir.
50 yas iizeri ise emeklilige yaklasma donemleri olmasi nedeniyle, ayrilmanin
kayiplarinm yiiksek, orgiitle biitiinlesmenin fazla oldugu daha duragan bir
doremi temsil etmektedir.
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* Bu ¢alismada orgiitsel baghlik ile egitim arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulunamamigtir.

Literatiirde egitim ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiler agisindan bir
netlik olmadigi g6ze carpmakla birlikte, yapilan g¢alismalarda iki kavram
arasinda negatif bir iligski oldugu gézlenmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990: 177,
Balay, 2000: 56). Bu arastirmada ise, egitim ile orgiitsel baglilik arasinda iliski
bulunmamasinin nedeni bilyiik olasilikla, 6rneklemde yer alan yoneticilerin
egitim agisindan gérece homojen bir grup olmasidir.

e Calisma kapsamina alinan banka yo&neticilerinin, ydnetsel
pozisyonlari ile rgiitsel bagliliklart arasinda anlamli bir fark
vardir. Buna gore, mUdir pozisyonurdaki yoneticilerin
orgiitsel bagliliklar1 sef pozisyonundaki yoneticilerden daha

yuksektir.

Yonetsel pozisyonlar yiikseldik¢e orgiite duyulan bagliligin artmasi
sasirtict goriilmemelidir. Hiyerarsik kademelerde yiikselen her bir basamak,
bireyin o6rgiitteki belirleyiciligini, orgiite yapilan yiikleme ve yatirimlari da
artiracaktir.

* Elde edilen bulgulara gore, bankada calisma siiresine goére
hissedilen orgiitsel baglilik farklilasmaktadir. 4 ila 6 yildir
ayni bankada gérev alanlar, 7 ila 10 yildir ve 15 yilin
tizerinde bir siiredir ayn1 bankada gorev alanlara gére daha az
orgiitsel baglilik duymaktadirlar.

Orgiitte calisma siiresi yiiksek olan bireyin rgiitsel baghiliginimn yiiksek
olmasi beklenen bir sonuctur. Ciinkii 6rgiite baghhig: diisiik olan bireyin bir
sekilde orgiitten ayrilmis olmasi olasiligi yiiksektir. Bu ¢alismada 6zdeslesme,
katilim ve sadakat agisindan bir 6lgme gergeklestirildigi igin bankada kalinan
zamanin artmasinin, Orgiitsel baglilik ortalamasinda olumlu bir degisim
gerceklestirmesi olasidir. Fakat bankada kalma siiresi igin belirlenen yil
gruplarina bakildiginda, 1 yildan az ve 1 ila 3 yil arasinda orgiitte ¢alisanlarla
daha uzun siiredir galisanlar arasinda bir farklilasma gézlenmemektedir. Bu
durum, Orgiite yeni baslayan calisanlarin Orgiitii tanima, sosyallesme ve isle
ilgili deneyim kazanmayi igeren bir siireg icinde olabileceklerini
diistindiirmektedir.

* Ozel bankalarda calisan banka yoneticilerinin  rgiitsel
baglilik diizeyleri, kamu bankalarinda c¢alisan banka
yoneticilerine gore daha yiksek bulunmustur.
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Orneklemde yer alan bankalarin &zel ya da kamu olmasina gore
yoneticilerin  Orgiitsel bagliliginin  degisim gostermesinin, &6zel ve kamu
sektoriiniin farkli isleyis ve ¢alisma kosullarina sahip olmasindan kaynaklandigi
disiiniilmektedir. Bazi kamu bankalarindaki 6zellestirme belirsizligi, kamu
banklarmin 6zel bankalara gére daha fazla politik baskilara maruz kalmasi ve
yOneticilerin strateji, politika ve yonetsel uygulamalardaki belirleyiciliginin
kisithi olabilecegi diisiincesi bu sonucu agiklar niteliktedir.

Personel gii¢lendirme uygulamalari, 6zellikle hizmet isletmeleri igin
hizmet kalitesi, miisteri memnuniyeti ve bagliliginin artirilmasi, hizmetlerin
dogasi geregi var olan hizli ve cabuk tepki vermeyi kolaylastirmasi gibi
nedenlerle isletmelerce tercih edilmektedir. Bilgi yogun teknolojiler yaninda,
beklentileri artan isgiicii de bu kosullar1 zorlamaktadir. Personelin psikolojik
olarak kendisini gii¢clendirilmis hissetmesi, isletmeler i¢in basarry1 ve etkililigi
artirma, miisteri odaklilik ve sorun ¢éziimiinde daha etkili davranislar ortaya
konulmasi gibi kazanglari beraberinde getirmektedir. Bireyler i¢in ise motivas-
yonun artmasi ve bireysel potansiyeli kullanmanin doyumuna katki saglamak-
tadir. Bu calismada ortaya konuldugu gibi, bireylerin psikolojik giiclendirme
diizeylerindeki artis orgiitsel baglilig1 da olumlu yonde artirmaktadir.,

Bu calisma miidiir, miidiir yardimcisi ve sef pozisyonundaki banka
personeli ile sinirlandirilmigtir.  Siiphesiz  psikolojik giiglendirme algisi,
sonuglari ve etkileri nedeniyle daha alt kademede yer alan banka personeli i¢gin
de biiyiik 6nem arz etmektedir. Bundan sonraki ¢alismalarda alt kademe banka
personeli i¢in de bu kavramlar arasi iligkileri irdeleyen c¢aligmalar
gergeklestirilebilir,

Bu ¢alismada demografik degiskenler agisindan o&rgiitsel baglhiliktaki
farkliliklar da belirlenmeye c¢alisilmistir. Literatiirdeki bu konudaki farkli
calismalar, farkli &rneklemlerde farkli sonuglar vermektedir. Mathieu ve
Zajac’in (1990) orgiitsel baglihiga etkisi olan unsurlar1 belirlemeye yoOnelik
olarak batida yapilan ¢alismalardaki hipotezleri yeniden test etme yontemleri bu
alanda 6nemli bir kaynak niteligindedir. Benzer bir meta-analiz ¢aligmasinin
Tiirkiye’de 6rgiitsel baglilik ile ilgili ¢aligmalarda var olmadigi gbzlenmektedir.
Bu tiir bir ¢aligma ile kiltiirel farkliliklarin ortaya konabilecegi boylece, ilgili
calismalara kaynak saglanabilecegi diisiiniilmektedir.

NOTLAR

! Meta-analiz, kavramlar arasindaki iliskileri ortaya koymak amaciyla o giine degin
farkl 6rneklem birim ve biiyiikliikleri ile ger¢eklestirilen ¢aligmalardaki hipotezlerin,
yeniden test edilmesini ve kavramlar arasindaki iliskileri netlestirmeyi hedefleyen bir
tekniktir (Mathieu ve Zgjag 1990 172).
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