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Amacimiz, arastirmamizin odak noktasi olan ige tutkunluk pozitif ruh halinin giidiisel bir siire¢ olarak ge-
lismesinde etkili olan faktérleri incelemektir. Calismamizda ise tutkunluk diizeyini yordayacagini diistindii-
Siimiiz yapisal gli¢lendirme, orgiitle 6zdeslesme ve hedefi i¢sellestirme arasindaki iligkileri incelemeyi amag-
ladik. 260 MBA ogrencisinden elde edilen verilerin analizi yapisal gii¢lendirme olarak kavramsallagtirilan
firsat, destek, bilgi, kaynaklara ulasim, bicimsel ve bigimsel olmayan gii¢ yonetsel uygulamalarinin, érgiite
yonelik birlik ve aidiyet algilarin arttirdigini géstermistir. Kendilerini orgiitleriyle sosyal anlamda 6zdes-
lestiren ¢alisanlar orgiitiin hedeflerini i¢sellestirmekte yani enerjilerini orgiitiin amaglarina ulasmasi yo-
niinde yogunlastirma istekleri artmaktadir. Orgiitsel ve bireysel hedeflerin uyumlu hale gelmesi sonucunda
ise, calisanlarin ise tutkunluk diizeyleri artmaktadir. Arastirmamizin sonuglari, orgiitlerin ¢alisanlarina et-
kin ¢alisma kosullart sunmasinin onemine dikkat ¢ekmektedir.

Anahtar sézciikler: Yapisal giiclendirme, Orgiitle zdeslesme, Hedefin i¢sellestirilmesi, Ise tutkunluk

Abstract

The purpose of this study is to examine those factors which lead to job engagement- a positive mood- to
emerge as a motivational process. We aimed to investigate the relationships among structural empowerment,
organizational identification and goal internalization which, we assumed, would predict job engagement.
Data were collected from a sample of 260 MBA students. The provision of structural empowerment practices,
namely opportunity, support, information, having access to resources, formal and informal power were
shown to increase the employees’ sense of belongingness to and identifying with their organizations, which,
in turn, led to increased levels of goal internalization and a high desire to focus their energies to reach the
goals. As a result of compatible organizational and individual goals, employees’ job engagement increased.
The overall results of our study emphasizes the importance of providing effective work conditions.

Keywords: Structural empowerment, Organizational identification, Goal internalization, Job engagement

1. Giris

Son yillarda ise tutkunluk kavramiyla ilgili yapilmis olan pek ¢ok arastirma, ise tutkunlukla
performans arasindaki iliskiye dikkat ¢cekmis (Tasker, 2004, Chang 2006, Smythe, 2008), ¢ali-
sanlarin ise tutkuyla sarilmalarini saglamak i¢in orgiitler ya da yoneticilerin kullandig1 yol ve
yontemleri incelemislerdir (Sensis, 2005, Konrad, 2006, Fenci ve Masarech, 2008). Orgiitlerin
yoOnetsel uygulamalarla sagladiklar1 yapisal ve psikolojik giiglendirme unsurlarinin ¢alisanlarin is
doyumunu arttirdigy, islerine ve drgiitlerine daha fazla baglandiklar1 yapilan arastirmalarla goste-
rilmistir (Armstrong ve Laschinki, 2006; Boonyarit vd., 2010). Calisanlarin iglerini isletmenin
hedeflerini benimseyerek, istekli ve katilimct bir bigimde gerceklestirmesi isteniyorsa, onlara
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kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan giivenlerinin arttig1, insiyatif
kullanarak harekete gegmek arzusu duyduklari, olaylar1 kontrol edebileceklerine inandig1 ve ku-
rumun amaglart dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklari isleri yapmalarini saglayan uygula-
malar ve kosullar saglanmalidir (Kocel, 2007). Ynetsel uygulamalarla saglanan yapisal giiclen-
dirmenin bireysel diizeye yansimalari olacagindan hareketle ¢alismamizda, yapisal gii¢lendirme
uygulamalarinin, yliksek enerji, anlam, adanmislik, sevk, odaklanma gibi tanimlar1 olan ise tut-
kunluk pozitif ruh hali {izerindeki etkisini inceleyecegiz.

Calisma ortamindaki gii¢ ve firsat yapilarina ulasabilen bireyler orgiitlerine daha fazla bagla-
nacaklar (Armstrong ve Laschinger, 2006), orgiite yonelik birlik ve aidiyet algilarinin artmasiyla
kendilerini drgiitleriyle sosyal anlamda 6zdeslestireceklerdir. Orgiitle 6zdeslesme bireysel ve 6r-
giitsel hedeflerin uyumlu hale gelmesini ifade eder. Calisan, 6rgiitiin amaclarini kendi kisilik sis-
temine dahil etmek icin kisisellestirir. Dolayisiyla, 6rgiite aidiyet duygular1 artan ¢alisanlarin, or-
giitiin hedeflerini i¢sellestireceklerini yani enerjilerini 6rgiitiin amaglaria ulagmasi yoniinde yo-
gunlastirma isteklerinin artacagini varsaydik. Menon (2001) da, psikolojik diizeyde giiglendirme
siirecini olusturan {i¢ temel algilanan gii¢c boyutundan kontrol ve yeterlilik duygularinin yanisira
hedefin icsellestirilmesinin 6nemine dikkat ¢ekmistir. Orgiitsel ve bireysel hedeflerin uyumlu
hale gelmesi sonucunda ise, calisanlarin ise tutkunluk ya da adanmislik diizeyleri artacaktir. Ise
tutkunluk, bireyin isine kars1 ne derecede 6zen gosterdigini ve isindeki roliinii icra ederken dik-
katini ne derecede isine verdigini ifade eden ve performansla iligskilendirilen 6nemli bir sonugtur.

Dolayistyla ¢alismamizda ise tutkunluk diizeyini yordayacagini diisiindiigiimiiz yapisal giic-
lendirme uygulamalarinin orgiitle 6zdeslesme tizerindeki etkisini, orgiitle 6zdeslesme ile hedef
i¢sellestirme arasindaki iligskiyi ve nihayet hedef i¢sellestirmenin ise tutkunluk {izerindeki etkisini
inceleyecegiz.

2. Alan yazin

Isletmeler giiglendirmeyi hizl1 degisen gevre kosullarina uyum saglayip yasamlarmi siirdiir-
mek ve hatta rekabet yaratarak proaktif olmaya yonelik stratejik bir avantaj olarak kullanabilirler.
Kuramsal temellerini Kanter’in (1977) yapisal giiclendirme teorisinden alan ¢alismamizda yonet-
sel uygulamalarla saglanan yapisal giiclendirme (structural empowerment) ¢aligmalarinin, ¢ali-
sanlarin giicsiizlesmesine neden olan sosyal ve yapisal engelleri ortadan kaldiracag: ve bireysel
diizeydeki is ¢iktilarina olumlu yansimalarinin olacag: varsayilmaistir.

Yapisal giiclendirme konusundaki ¢aligmalarin 6nciilerinden Kanter giicli geleneksel hiyerar-
sik diizen baglamindaki giic kavramindan farkli olarak, kaynaklar1 seferber edebilme ve hedeflere
ulasabilmeyi miimkiin kilma bi¢iminde tanimlamistir (Laschinger ve Finegan, 2005). Isletmeler
artik egitim diizeyi ¢ok daha yiiksek ve kalifiye ¢alisanlar istihdam etmektedirler. Egitim diizeyi
ve buna bagh olarak beklentileri de yliksek olan ¢alisanlardan, pasif bir sekilde yonetimin tali-
matlarini yerine getirmelerini beklemek ger¢ekei degildir. Kanter (1977) Men and Women of the
Corporation adli kitabinda gii¢clendirmeyi, “bir bireyin amaclara ulagsmak i¢in mevcut kaynaklar-
dan yararlanma ve bagimsiz sekilde kararlar alma yetenegi” olarak tanimlamistir. Calisanlar an-
cak islerinde gelisebilmelerini ve 6grenmelerini saglayacak bilgiye, destege, kaynaklara ve firsat-
lara ulasabildiklerinde gii¢lendirilmis olurlar. Orgiitlerin basarili olabilmeleri igin, bireylere ba-
sar1 firsat1 saglayan bir yapiya sahip olmalar1 gerektigini syleyen Kater, ¢calisanlar: gliglendirmek
icin (1) firsat yapist [opportunity structure] ve (2) giic [power structure] yapist olmak iizere iki
temel “gliclendirme® yapisindan bahseder.
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Firsat yapisi, orgiitteki gelisim ve 6grenme olanaklarina ve bunun yani sira bilgi ve becerile-
rin gelistirilebilmesi i¢in zorlu gdrev ve firsatlara ulasabilmeyi ifade eder. Gii¢ yapisi ise ¢alisan-
larin isini iyi yapabilmeleri i¢in gerekli olan bilgiye, destege ve kaynaklara ulasmayla ilgili 61-
giitsel ozellikleri kapsar (Laschinger vd., 2010, 5). Bilgi [information] boyutu, isleri yiiriitmek
icin gerekli olan bilgiye sahip olmakla iliskilidir ve orgiitsel kararlar ve politika degisimlerinden
onceden haberdar olmak gibi caliganin bilgiye ulagabilme derecesini yansitir. Destek [support]
boyutu, ¢alisana orgiitte risk iceren yenilik¢i faaliyetlerde bulunmas icin ne derecede izin veril-
digini ve ¢alisanin yaptigi isler hakkinda tistlerinden, i arkadaslarindan ve astlarindan ne diizeyde
geri bildirim, rehberlik ve yardim aldigiyla ilgilidir. Kaynak [resources] boyutu, ¢alisanin gorev-
lerini etkili sekilde yerine getirebilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu malzeme, para, 6diil ve diger kay-
naklara ulasabilme derecesini yansitir. Kanter’e gore bu giiclendirme yapilarina ulasmak, bigim-
sel giic ve bicimsel olmayan gii¢ sistemleriyle gergeklesir. Bigimsel gii¢ [formal power] karar
verme konusunda calisana saglanan insiyatifi, gdrevlerin esnekligini ve gortintirliigiinii ifade eder.
Big¢imsel olmayan gii¢ [informal power] ise c¢alisanin astlari, iistleri ve ¢alisma arkadaslar ile
kurdugu iliski, yardimlasma ve isbirligi bakimindan sahip oldugu gii¢ diizeyini yansitir.

2.1. Yapisal gii¢lendirme ve orgiitsel ozdeglesme

Kanter’e gore yonetim ¢aligma etkililigini saglayacak uygun kosullari yaratmali, ¢alisanlarin
islerini anlaml1 ve etkili bir sekilde basarabilmeleri ve yeteneklerini azami diizeye ¢ikarabilmeleri
icin yukarida s6zii edilen gii¢ araglarini saglayarak calisanlarini giiglendirmelidir (Laschinger vd.,
2010,5). Calisanlar bu firsat ve gii¢ yapilarina ulagsamadiklar1 zaman, kendilerini “giigsiiz” hisse-
derler, engellenmislik ve umutsuzluk duygusu yasarlar. Kanter’e gore, ¢alisanlarin giigsiizliik
hissi yagamasi ise diisiik is doyumu ve orgiitsel baglilik, yiiksek is stresi ve tiikenmislik (Laschin-
ger vd., 2001), devamsizlik, yiiksek isten ayrilma niyeti ve isgiicli devri (Hauck vd., 2011) gibi
olumsuz tutum ve davranislara yol agmaktadir. Ote yandan, yapilan ¢alismalar gostermektedir ki
calisma ortamindaki gii¢ ve firsat yapilarina ulasabilen, yani giiclendirilmis bireyler yenilik¢i dav-
ranislar gosterirler (Knol ve van Linge, 2009), is doyumlar1 yiiksektir (Boonyarit vd., 2010), y6-
netime giiven duyarlar (Laschinger vd., 2001), caligma etkililikleri artar (Laschinger vd.,
2001), islerine ve orgiitlerine daha fazla baglanirlar (Armstrong ve Laschinki, 2006) ve orgiit-
lerine duygusal bagliliklar1 artar (Tolay vd., 2012).

Giiclendirme literatiirii incelendiginde, yapisal giiclendirmenin hem genel olarak 6rgiitsel bag-
lilik, hem de duygusal baglilik tizerinde olumlu etkileri oldugu gdsterilmistir (DeCicco vd., 2006).
Harris ve Cameron (2005), orgiite baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki benzerlik ve farkli-
liklar1 ortaya koyan ¢aligmalarinda Meyer ve Allen’1in (1991) ii¢ boyutlu baglilik (duygusal, min-
net ve c¢ikar bagliliklar1) tanimlarindan sadece duygusal baglilig1 6zdeslesme ile iligskilendirmis-
lerdir. Ashforth ve Mael (1989, 34) orgiitsel 6zdeslesmeyi bireyin “6rgiitiin basarili ya da basari-
s1z olma durumunda érgiite aidiyetin, birlik olmanin algilanmasi” seklinde tanimlar. Orgiitle birey
arasindaki iliskiyi agiklayan en 6nemli degiskenlerinden biri olarak kabul edilen orgiitsel 6zdes-
lesme, ¢alisan ile mensubu oldugu Orgiit arasindaki psikolojik bag olarak ifade edilebilir. Bu
psikolojik bag, ¢alisanlarin mensubu olduklar 6rgiitiin tanimlayici 6zelliklerini kendi 6zellikleri
olarak benimsediklerinde ve orgiitiin degerlerini kendi deger sistemine kattiklarinda gergeklesir.
Sosyal Kimlik Kurami kapsaminda agiklanan orgiitsel sosyallesmenin spesifik bir bi¢imi olan
orgiitsel 6zdeslesme bireylerin kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak gérmeleri, kendilerini men-
subu olduklar1 orgiitle tanimlamalar1 ve adeta “bir” hissetmeleri anlamina gelmektedir (Reade,
2001).
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Orgiitsel 6zdeslesme alaninda yapilan arastirmalara gore calisanlarin kendilerini érgiitleriyle
0zdeslestirmelerini olumlu yonde etkileyen faktdrlerden bazilarinin, kariyer gelisimi ve basari
firsati, isin 6zerkligi (Polat, 2009), denetim etkinligi (Bamber ve Iyer, 2002), amir destegi (Reade,
2001), orgiitte yeterli ve dogru bilgi edinme (Dutton vd., 1994), kisiler arasi yakin iligkiler ve
sosyal etkilesim (Mael ve Ashforth, 1992) gibi yapisal gii¢lendirme uygulamalar1 oldugunu gor-
mekteyiz. Bu tarz yapisal giiclendirme uygulamalariyla isgorenin ¢alistig1 orgiitiin kendi refahi
ve iyiligi ile ilgilendigini hissetmesi, kendisinin bilgisine bagvuruldugunu, egitimine ve kariyer
olanaklarina deger verildigini algilamasi sonucu ¢alisan kendini mensubu oldugu orgiitle 6zdes-
lestirecektir. Dolayisiyla, birinci hipotez asagidaki gibidir:

HI: Yapisal giiclendirme, orgiitsel 6zdeslesmenin anlamli ve olumlu bir yordayicisidir.

2.2. Orgiitsel 6zdeslesme ve Hedef i¢sellestirme

Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitiin etkililigine katkis1 ve ¢alisan acisindan dnemli olmasi nedeniyle
cok sayida orgiitsel davranig aragtirmasina konu olmustur. Calisanlar, aidiyet ihtiyacini gidermek
ve belirsizligi azaltmak i¢cin mensubu olduklar1 6rgiitle 6zdeslesirken orgiitler de calisanlarinin
ozdeslesmesini giiclendirmek isterler zira orgiitle 6zdeslesmenin, calisanin performansini arttiran
bir etki yapacagina inanilmaktadir (Ashforth & Mael,1989; Dutton, vd., 1994). Alanyazinda ¢a-
lisanlar orgiitsel 6zdeslesme algilamalarinin ¢alisanlarin paylasim duygusunu arttigini, is orta-
mindaki iletisim sorunlarini azalttigini, 6rgiitsel degisime kars1 giiven olusturarak degisim siire-
cini hizlandirdigini, orgiitsel baghlik, is tatmini ve verimlilik ile olumlu bir iliskide oldugunu
belirtmislerdir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004). Kendisini tamamen Orgiitii ile biitiinlestiren bir birey
orgiit disindaki insanlarla etkilesimde de kendilerini orgiitiin temsilcisi olarak gérmekte, onun
cikarlar1 dogrultusunda hareket etmekte, 6rgiit deger ve amagclarina karsi zit tutum gosterenlerden
kendilerini ayirmaktadir (Miller vd., 2000). Orgiitleriyle 6zdeslesen calisanlar, 6rgiite daha sadik
ve uyumlu olmakta (Dutton vd., 1994), 6rgiitiin amag¢ ve degerlerini kabul etmeleriyle aslinda
kendi amag ve degerlerine de ulasmaktadirlar (Edwards, 2005). Ozdeslesme, bireysel ve drgiitsel
hedeflerin uyumlu hale gelmesiyle ilgilidir. Calisan, 6rgiitiin amaglarini kendi kisilik sistemine
dahil etmek icin kisisellestirir. Dolayistyla, kendini 6rgiitiin kimligiyle tanimlayan orgiit tiyeleri,
orgiitiin hedef ve degerlerini kendi bireysel hedefleri gibi kabul edecek ve i¢sellestireceklerdir. O
halde,

H?2: Orgiitsel 6zdeslesme, hedef i¢sellestirmenin anlamli ve olumlu bir yordayicisidir.

Bu aciklamalar 15181nda kurum ile 6zdeslesmenin yapisal giiclendirme ile hedef i¢sellestirme
arasindaki iligkide bir ara degisken olarak ortaya ¢ikmasi beklenmektedir. Dolayistyla, tigiincii
hipotez asagidaki bigimde kurulmustur:

H3: Orgiitsel 6zdeslesme, yapisal giiclendirme ile hedef i¢sellestirme arasindaki iliskide bir
ara degisken olarak rol alacaktir. Soyle ki, yapisal giiclendirmenin hedefi igsellestirme iizerindeki
etkisi, orgiitsel 6zdeslesme araya girdiginde azalacak veya ortadan kalkacak ve yapisal gliglen-
dirmenin hedef igsellestirme {izerindeki etkisinden daha az olacaktir.

2.3. Hedef i¢sellestirme ve Ise tutkunluk

Hedefin icsellestirilmesi, Menon’in (2001) psikolojik giiclendirme taniminin boyutlarindan
biri olup bireyin tiim enerjisini bir hedefe, deger verilen bir sonuca veya onemli ve anlamli bir
projeye yonlendirmesinde algiladig1 giicii ifade eder. “I¢sel gérev motivasyonu” (Thomas ve
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Velthouse, 1990, 666-667) olarak adlandirilan psikolojik giiclendirmenin Menon (2001) tarafin-
dan yapilan taniminda algilanan kontrol, algilanan yeterlilik ve hedef i¢sellestirme ii¢ temel gii¢
boyutunu olusturmaktadir. Hedef igsellestirme, calisanin orgiitiin hedefleriyle 6zdeslesmesi ve
boylece yaptig1 isin bir anlam kazanmasiyla ilgili olan bir bilistir. Calisan diizeyindeki is hedef-
lerinin 6tesine gecerek Orgiit hedeflerinin benimsenmesini ve enerjinin bu hedeflerin gerceklesti-
rilmesi i¢in yogunlastirilmasini ifade eder. Menon (2001), hedef icsellestirme ile ise baglanma
(job involvement--psikolojik olarak kendisini isiyle tanimlama ve isini yasaminin merkezi olarak
gorme) arasindaki olumlu yondeki yiiksek iliskiye dikkat ¢ekmistir.

Orgiit hedeflerini i¢sellestirme ile ise ya da ¢alismaya tutkunluk [work engagement] arasindaki
olumlu iliskiden de s6z etmek miimkiindiir. ise tutkunluk, “pozitif, tatmin edici, calismayla ilgili
ruh hali” biciminde tanimlanabilir (Schaufeli vd , 2002). Ise tutkunluk giidiisel bir siirec olup iic
boyutlu bir kavram olarak incelenir. Din¢lik [vigor], adanmuislik [dedication] ve yogunlagma [ab-
sorption] olarak isimlendirilen bu boyutlar bireyin ¢aligma faaliyeti ile olan iliskisini tanimlar.
Dinglik boyutu, bireyin ¢aligma faaliyeti siirecinde zihinsel acidan giiglii, enerjik olmasini ve zi-
hinsel dayanikliligini temsil eder. Yaptigi isin kendisi ile giidiilenen birey zorluklar karsisinda
azimle ve sebatla caba sarfederek isini yapmaya devam eder. Adanmislik, bireyin igine ytikledigi
giiclii bir baglilig1 temsil eder. Birey yaptig1 isin 6nemli, anlamly, ilgi ¢ekici ve bir amaca hizmet
ettigini diisiinerek gurur, ilham, sevk gibi duygular1 yasar ve dolayisiyla isini hevesle yapar. Yo-
gunlasma, bireyin yaptig1 ise tamamen odaklanmasi1 demektir. Isine odaklanmis bir birey ise yap-
t181 ise kendisini kaptirir, zamanin nasil gegtigini anlamaz ve mutlu bir sekilde isini yapmay1 mola
vermeksizin stirdirir.

Ise tutkunluk, arzu edilen isgdren tutum ve davranislarini ortaya ¢ikarmada énemli katkilart
olan motivasyonel bir faktordiir. Yasam kalitesini, ¢calisanin fiziksel ve zihinsel sagligini ve refa-
hini arttirir ve yapici stresi besler (Wrzesniewski, vd., 2002). Ayrica ¢alisanin is performansini ve
toplumsal faaliyetlere katilimini olumlu yonde etkilemektedir (Simmons, 2002). Rich vd. (2010)
calisanin ise tutkunlugunun, is tatminini ve orgiitsel vatandaglik davranisini pozitif ve anlaml
yonde etkiledigini bildirmektedir.

Bugiine kadar yapilan arastirmalarda ise tutkunlugun bir¢ok ortamsal faktorden olumlu
yonde etkilendigi bulunmustur. Ogrenme olanaklari, 6zerklik, performansla ilgili geri bildirim,
yonetici destegi, kurum destegi ve ddiiller (6rn. Schaufelli ve Bakker, 2004; Koyuncu vd., 2006;
Saks, 2006; Llorens vd., 2006) bu dis kaynaklardan bazilaridir. Is ortamina dair bu 6zelliklerin
yan sira Ozyeterlilik, 6zsaygi, esneklik ve iyimserlik gibi (6rn. Salmela-Aro ve Nurmi, 2007;
Xanthopoulou vd., 2009) bireysel 6zellikler de ¢alismaya tutkunlugu agiklayan faktorler arasin-
dadir.

Bu arastirmada bireyin orgiit hedeflerini i¢sellestirme diizeyi de ige tutkunlugu yordayan bir
degisken olarak ele alinmistir. Birey, orgiit hedeflerini benimsemesi ve igsellestirmesi sonucunda
dogal olarak orgiitiin amagclar1 dogrultusunda performans davranislart sergilemek isteyecektir.
Dolayisiyla birey igsel bir gorev motivasyonuyla tiim enerjisini deger verilen bir sonuca ve an-
laml1 bir projeye yonlendirecek, kendini isine adayacak ve tamamen isine odaklanacaktir. Boy-
lece, dordiincii hipotez asagidaki bi¢imde kurulmustur:

H4: Hedef igsellestirme, ise tutkunlugun anlamli ve olumlu bir yordayicisidir.
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Yukaridaki agiklamalar 1s13inda hedef igsellestirmenin orgiitle 6zdeslesme ile ise tutkunluk
arasindaki iligkide bir ara degisken olarak ortaya ¢ikmasi beklenmektedir. Dolayisiyla, besinci
hipotez asagidaki bigimde kurulmustur:

H5: Hedef igsellestirme, orgiitsel 6zdeslesme ile ise tutkunluk arasindaki iliskide bir ara de-
gisken olarak rol alacaktir. SOyle ki, orgiitsel 6zdeslesmenin ise tutkunluk tizerindeki etkisi, hedef
icsellestirme araya girdiginde azalacak veya ortadan kalkacak ve orgiitsel 6zdeslesmenin ise tut-
kunluk iizerindeki etkisinden daha az olacaktir.

Yukarida bahsedilen tiim degiskenler arasi iliskiler ve hipotezlerin sematik modeli asagidaki
gibidir:

Yapisal @ | . Orgiitsel (+) | = Hedef ) ise
Gliclendirme »| Ozdeslesme > | igsellestirme > Tutkunluk

3. Yontem
3.1. Orneklem

Arastirmanin drneklemini Istanbul’daki dzel ve devlet {iniversitelerinin MBA programlarinda
egitim alan ve ayni zamanda 6zel sektorde ¢alisan 260 kisi olusturmaktadir. Arastirmaya katilan
bu kisilerin  %48’1 kadin, %52’si erkektir. Katilimcilarin % 40’1 20-30 yasinda, % 45°i 31-40
yasinda, % 15’1 ise 40 yas lizerindedir. Katilimeilarin % 55’1 bekar, % 45’1 evlidir. Arastirmaya
katilanlarin % 60’1nin ¢alistiklar1 kurumda ydnetsel roli bulunmamakta iken, %20’si alt kademe
yonetici, %15°1 orta kademe yonetici ve %5°1 ise iist kademe yoneticidir. Katilimcilarin bulun-
duklar1 kurumda ne kadar siiredir ¢alistiklarina bakildiginda, %27’sinin 1 y1l ve daha az,
%44’tintin 2 ila 5 y1l arasinda, %18’inin 6 ila 10 y1l arasinda ve %11 inin 10 yildan fazla siiredir
calistiklart goriillmiistiir.

3.2. Uygulama

Anketler kolayda drneklem yontemiyle goniilliiliik esasina dayali olarak 300 MBA &grenci-
sine elden dagitilmistir. Siniflarda derslerden 6nce dgrencilere dagitilan anketler yaklasik 15 da-
kikalik siirenin sonunda arastirmaci tarafindan geri toplanmistir. Anketlerin toplanmasi yaklasik
bir ay siirmiistiir. Ogrencilerden 260 kisi anketleri eksiksiz doldurmus ve % 86 cevaplanma ora-
nina ulagilmistir. Elde edilen verilerin analizinde SPSS 18 programindan yararlaniimistir.

3.3. Ol¢ekler

Arastirmada katilimeilara bes boliimden olusan bir anket uygulanmustir. {lk boliimde katilim-
cinin demografik 6zelliklerine yonelik sorular bulunmaktadir. Takibeden bdliimlerde sirasiyla ya-
pisal giiclendirme, orgiitle 6zdeslesme, hedefin i¢sellestirilmesi ve ise tutkunluk 6lcekleri yer al-
maktadir. Yapisal giliglendirmeyi 6l¢mek i¢cin Chandler (1986) tarafindan gelistirilen “Caligma
Etkililigi Kosullar1 Anketi* (Conditions of Work Effectiveness) olgeginin Laschinger vd. (2001)
tarafindan diizenlenen kisaltilmis formu kullanilmistir. 19 ifadeden olusan bu oOlgekte “isimde
yeni beceri ve bilgiler edinebilme sans1” ve “ihtiya¢ duydugumda bana yardim temin edilmesi”
gibi ifadeler bulunmaktadir. Olgekteki alt1 alt boyut, kendi iclerinde degerlendirilerek her bir bo-
yut i¢in hesaplama yapilabildigi gibi, tiim boyutlarin toplanmasiyla toplam yapisal gii¢lendirme
puani da elde edilebilmektedir (Knol ve Van Linge, 2009, 362). Bu 6l¢ekte ifadeler “1=Hig¢ bir
zaman” ile “6=Her zaman” arasinda degisen altili Likert 6lgegi ile degerlendirilmistir. Orgiitle
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0zdeslesme Olcegini olusturan ifadeler Mael ve Ashforth’un 1992’te gerceklestirdikleri ¢alisma-
dan almmigtir. “Calistigim isyeri hakkinda konusurken genellikle “biz” ifadesini kullanirim”,
“Biri ¢aligtigim isyeri i¢in 6vgii dolu sozler sdylediginde kendime iltifat edilmis gibi hissederim”
Olcekte yer alan 6 ifadeye iki 6rnek olarak verilebilir. Hedefin i¢sellestirilmesi 6lgeginin kaynagi
Menon’in 2001°deki arastirmasidir. Hedefin igsellestirilmesi yazarin bu ¢alismasinda yer alan
psikolojik giiglendirme 6l¢eginin bir boyutunu olusturmaktadir. bes ifadeden olusan 6lgekte “ku-
rumumun hedefleri bana ilham verir” ve “kurumumun amaglarina ulagmasi yoniinde ¢aligmaya
hevesliyim” gibi ifadeler bulunmaktadir. Orgiitle 5zdeslesme ve hedefin icsellestirilmesi dlgekle-
rindeki ifadeler altili Likert 6l¢egi ile “1=Kesinlikle Katilmiyorum” ile “6=Tamamen Katiliyo-
rum” arasinda siralanan segenekler iizerinden cevaplandirilmistir. Ise tutkunluk, Schaufeli vd.
(2002) tarafindan gelistirilen 17 ifadeli 6l¢egin (Utrecht Work Engagement Scale - UWES),
Schaufeli vd. (2006) tarafindan dokuz ifadeye indirgenmis versiyonu ile dl¢iilmiistiir. Olcekte,
caligmaya tutkunlugun ii¢ alt boyutu olan ding¢lik, adanmiglik ve yogunlagma {iger ifade ile temsil
edilmektedir. Turgut (2011) tarafindan Tiirkceye cevrilen dlcekte “Isim bana ilham verir” ve
“Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim” 6rnek ifadelerdir. Bu dlgekteki ifadeler ise, “1=Higbir
zaman” ile “6=Her zaman” arasinda degisen altili Likert 6lcegi ile degerlendirilmistir. Olgekler
Ingilizce’den Tiirkce’ye terciime edilmistir. Tiirkce formun geviri gecerliligi, geri terciime (ters
ceviri) teknigi ile sinanmistir.

4. Bulgular
4.1. Olgeklerin giivenilirlik ve faktor gecerliligi testleri

Bu béliimde oncelikle 6l¢tim araglarina ait Cronbach Alpha katsayilar1 ve temel bilesenler
yontemi ve varimax dondiirme yontemi kullanilarak 6lgeklerin faktor gecerlilikleri test edilmistir.
Yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda elde edilen i¢ tutarlilik degerlerinin tamaminin o =
0,85’in lizerinde oldugu bulunmustur. Buna gére dlgme araglarinin giivenilirliklerinin yiiksek ol-
dugu soylenebilir.

Orgiitle Ozdeslesme 6lcegi icin yapilan faktor analizi sonuclarina gére (KMO= 0,855; Bartlett
Kiiresellik Testi Ki Kare: 310,296, df: 15, p<0,001, aciklanan varyans %61) 6l¢egin tek boyutlu
oldugu dogrulanmis ve orijinal dlgek ile tutarli bir yapiya ulasilmistir. Hedef I¢sellestirme Olgegi
icin yapilan faktdr analizi sonuglarina goére, KMO= 0,865; Bartlett Kiiresellik Testi Ki Kare:
362,498, df: 10, p<0,001, agiklanan varyans %74) dl¢cegin tek boyutlu oldugu dogrulanmis ve
orijinal dlgek ile tutarli bir yapiya ulagilmistir.

Ise tutkunluk 6lgegi igin uygulanan faktdr analizi sonucunda, ifadelerin orijinal &lgekteki
gibi, iic boyut altinda toplanmas1 beklenmis ancak 6lgek iki faktorli bir yapi vermistir. Birinci
faktor altinda dinglik ve adanmislik boyutlarini temsil eden ifadeler bir araya toplanarak bir grup
olusturmuslardir. Bu boyuta “dinglik-adanmislik™ ad1 verilmistir. “Yogunlasma” boyutuna ait ifa-
deler ise orijinal 6lcekle tutarli olarak ikinci bir bir boyut olusturmuslardir. Faktor analizine ait
degerler ve her bir boyutun i¢ tutarlilik (alfa) degerleri Tablo 2’de sunulmaktadir. Calismamizda
her bir alt faktorii kendi iginde degerlendirmek yerine tiim boyutlarin toplanmasiyla toplam ise
tutkunluk puani elde edilmistir.
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Tablo 1. Yapisal giiglendirme 6lcegi faktor analizi sonuglari

Cronbach a Faktor yiikleri

FAKTOR 1: Bicimsel gii¢c ve Kaynak (% Var: 21,181) .83

Ihtiyag duydugumda bana yardim temin edilmesi 791
Isyerinde yenilikgilige 6diil verilmesi 785
Isimin gereklerini yerine getirmem igin yeterli zaman .696
Giinliik kagit islerini tamamlamam i¢in yeterli zaman 691
Meslegimi icra ederken bana esneklik taninmasi 679
FAKTOR 2: Bilgi ve Destek (% Var: 19,523) .85

Kurumun mevcut durumu hakkinda bilgi .814
Ust yonetimin sirket i¢in koydugu hedefler hakkinda bilgi 766
Ust yonetimin benimsedigi degerler hakkinda bilgi 706
Problem ¢ozerken faydali tavsiye veya ipuglari 665
Gelistirebilecegim konular hakkinda agiklayici bilgiler 664
FAKTOR 3: Fursat (% Var: 14,130) .80

Tiim bilgi ve becerilerimi kullanabilecegim gorevler .854
Isimde yeni bilgi ve beceriler edinebilme sanst 790
Yeteneklerimi zorlayan getin gorevler 721
FAKTOR 4: Bicimsel olmayan giic (% Var: 12,273) .69

Bir problemin ¢6ziimii i¢in yoneticilerimin bana bagvurmast 770
Bir problemin ¢6ziimii igin ig arkadaglarimin bana bagvurmasi .674
Sirketteki diger boliim yoneticilerinin fikirlerini sormak 540

Toplam agiklanan varyans: 67,107
KMO: 0.826; df: 120, Bartlett kiiresellik testi: 0.000; Approx. Chi-Square: 775.125 Cronbach alpha: .89

Tablo 2. Ise tutkunluk lgegi faktor analizi sonuglar

Cronbach a Faktor yiikleri

FAKTOR 1: Dinclik-Adanmishk (% Var: 41,711) .90

Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum. .823
Isim bana ilham verir. 816
Yaptigim isle gurur duyarim. .800
Isimi hevesle yaparim. 788
Isimi yaparken enerji dolu olurum. 679
Isimde kendimi giiglii ve ding hissederim. 650
FAKTOR 2: Yogunlasma (% Var: 28,049) .80

Caligirken isime dalip giderim. 911
Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm. .814
Yogun calistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim. .660

Toplam agiklanan varyans: 69,760
KMO: 0.849; df: 105, Bartlett kiiresellik testi: 0.000; Approx. Chi-Square: 559.775
Cronbach alpha: .90

3.4.2. Betimleyici analizler ve Degiskenler arast iligkiler

Tablo 3’de aragtirma degiskenlerine ait ortalamalar, standard sapma degerleri ve degisken-
ler arasi iliskileri gosteren Pearson korelasyon katsayilari bulunmaktadir.
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Table 3. Degiskenlere ait ortalamalar, SS degerleri ve degiskenler arasi iligkiler

Degiskenler x SS 1 2 3 4 5 6
1. Yapisal gii¢lendirme 3.51 .83
2. Orgiitle 6zdeslesme 4.10 1.05 A3EE
3. Hedef i¢sellestirme 4.51 1.04 A40%* 67

4. ise tutkunluk 3.90 1.01 49 S0%** S22
5. Yas 30,2 5.79 25% 32
6. Orgiitteki kidem 6,2 2.89 A45%* -

** Significant at p< 0.001 , 2-tailed
* Significant at p< 0.05 level

Degiskenlere ait ortalamalarin, 6l¢eklerin 3.50 orta nokta degerinin lizerinde oldugu goriil-
mektedir. Yapisal giiclendirme diizeyi orta seviyelerde seyrederken (ort.= 3,51) katilimcilarin 6r-
giitle 6zdeslesme ve hedef icsellestirme diizeylerinin ortalamanin iizerinde (ort.= 4,10 ve 4.51)
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ise tutkunluk diizeyi ise yine ortalamanin iizerinde seyret-
mektedir (ort.= 3,90). Katilimcilarin yag ortalamasi yaklagik 30 olup, orgiitte ortalama caligma
stireleri 6 yildir.

Tablo 3’°de goriildiigii gibi, aragtirmamizdaki degiskenler arasi korelasyonlar beklenen yonde-
dir. Yapisal giiclendirme ve orgiitle 6zdeslesme olumlu ve anlamli olarak iliskilidir (r=0,43,
p<0,01). Bu sonug Hipotez 1’i dogrular mahiyettedir. Oyle goriinmektedir ki yapisal giiglendirme
uygulamalar1 caligsanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmelerinde olumlu bir rol oynamaktadir. Yapisal
giiclendirme ayrica hedef i¢sellestirme (r=0,40, p<0,01) ve ise tutkunluk (r=0,49, p<0,01) ile de
olumlu ve anlaml olarak iligkilidir. Orgiitle 6zdeslesme ve hedef igsellestirme arasindaki iliski-
nin yiiksek ve olumlu yonde oldugu gériilmektedir (r=0,67, p<0,01). Bu sonuca gére Hipotez 2’1
desteklenmektedir. Calistiklar1 orgiitle kendilerini 6zdeslestiren bireyler orgiitiin hedeflerini be-
nimsiyor ve igsellestiriyor goriinmektedir. Orgiitle 6zdeslesme ayrica ise tutkunluk ile de anlamli
ve olumlu yonde iligkilidir (r=0,50, p<0,01). Hedef i¢sellestirme ve ise tutkunluk arasindaki iligki
de anlamli ve olumlu yondedir (r=0,52, p<0,01). Bu durumda Hipotez 3’iin de desteklendigini
soyleyebiliriz. Orgiit hedeflerini benimseyip igsellestiren galisanlarin islerine tutkunluklarinin da
arttigin1 gérmekteyiz. Demografik degiskenlerden sadece yas, hem ise tutkunluk hem de orgiitle
0zdeslesme degiskenleriyle zayif ancak manidar iligkili bulunmustur (sirasiyla r=0,25, p<0,05;
r=0,32, p<0,01).

3.4.3. Regresyon analizleri

Pearson korelasyon analizleri sonucunda, Hipotez 1,2 ve 3 desteklenir goriinmesine ragmen,
analizleri bir adim ileriye gotiirerek ige tutkunlugun ortaya cikmasinda hangi degiskenlerin bir-
likte ne derece katki yaptigini incelemek i¢in ¢oklu regresyon analizi uyguladik. Sonuglar
Tablo 4°de goriilebilir.

Tablo 4. Yapisal giiclendirme, orgilitsel 6zdeslesme ve hedef i¢sellestirmenin ise tutkunluk
lizerine katkis1

Bagimsiz degiskenler
B Beta t Sig
Yapisal giiclendirme 0.36 299 3.33 0.001
Orgiitsel 6zdeslesme 0.16 172 9.026 0.136
Hedef igsellestirme 0.27 285 -5.311 0.013
F=58.264, p< 0.001 R* =53, Adjusted R =.52
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Yapisal giiclendirme ve hedef i¢sellestirme degiskenlerinin ise tutkunluk {izerinde diisiik dii-
zeyde ve anlamli pozitif katkilar yaptig1 goriilmektedir.

Ara degisken etkisinin test edilmesi i¢in, Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen {i¢ adimli
regresyon analizleri uygulanacaktir. Buna gore; dnce bagimsiz degiskenin ara degisken iizerin-
deki katkisina, ardindan bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki katkisina ve son
adimda bagimsiz ve ara degiskenlerin bagimli degisken {izerindeki katkilarina bakilarak agikla-
yiciliklar tizerinden degiskenlerin ara degisken etkisi test edilecektir.

Ug adimli goklu regresyon analizinin birinci asamasinda, yapisal giiclendirmenin, ara degis-
ken olarak 6nerdigimiz orgiitsel 6zdeslesmeye (beta= 0.43, p< 0.001) katkis1 olan bir 6ncel oldugu
goriilmiistiir. ikinci adimda, yapisal giiglendirmenin bagimli degisken olan hedef igsellestirmeyi
olumlu olarak etkiledigi goriilmektedir (beta= 0.43, p< 0.001). Ugiincii adimda ise, yapisal giic-
lendirme, ara degiskeni olusturan orgiitsel 6zdeslesme ile birlikte modele sokuldugu zaman, ya-
pisal giiclendirmenin hedef i¢sellestirme iizerindeki etkisinin ortadan kalktigi gézlemlenmistir.
Dolayisiyla 6rgiitsel 6zdeslesmenin yapisal giiclendirme ile hedef i¢sellestirme arasindaki iliskide
bir ara degisken olarak ortaya ¢iktig1 sonucuna varilmistir. Dolayistyla H3 desteklenmektedir. Ug
asamal1 regresyon analizi sonuglar1 Tablo 5’de gosterilmistir.

Tablo 5. Orgiitsel 6zdeslesmenin, yapisal giiclendirme ile hedef i¢sellestirme arasindaki ara
degisken roliinii gosteren {i¢ adiml1 regresyon analizi

Ara degisken testi adimlari
B Beta t R’ Diiz. R? F

1. Adim
Yordayici: Yapisal giiglendirme 0.55 0.43 4.84%* 0.19 0.18 23.42%
Bagimli D.: Orgiitsel 6zdeslesme
2. Adim

Yordayici: Yapisal giiglendirme 0.50 0.40 4.38% 0.16 0.15 19.24*
Bagimli D.: Hedef igsellestirme
3. Adim

Yordayicilar:

Yapisal giiglendirme 0.15 0.12 1.52 0.50 0.49 49.02*
Orgiitsel 6zdeslesme 0.63 0.64 8.13*
Bagimli D.: Hedef igsellestirme
* p<0.001

Hedef igsellestirmenin, orgilitsel 6zdeslesme ile ise tutkunluk arasindaki iliskide bir ara degis-
ken olarak rol alip almadigini test etmek i¢in yine {i¢ adimli ¢oklu regresyon analizini uyguladik.
Birinci asamada, orgiitsel 6zdeslesmenin, ara degisken olarak 6nerdigimiz hedef i¢sellestirmeye
(beta= 0.67, p< 0.001) katkis1 olan bir &ncel oldugu gériilmiistiir. ikinci adimda, 6rgiitsel 6zdes-
lesmenin bagimli degisken olan ise tutkunlugu olumlu olarak etkiledigi goriilmektedir (beta=
0.50, p< 0.001). Ugiincii adimda ise, drgiitsel 6zdeslesme, ara degiskeni olusturan hedef icselles-
tirme ile birlikte modele sokuldugu zaman, orgiitsel 6zdeslesmenin ise tutkunluk iizerindeki etki-
sinin zayifladig1 gézlemlenmistir. Dolayisiyla, hedef i¢sellestirmenin Orgiitsel 6zdeslesme ile ise
tutkunluk arasindaki iliskide kismi bir ara degisken rolii oynadig1 sonucuna varilmistir. Bu sonuca
gore, H5’in kismi olarak desteklendigini sdyleyebiliriz. Ug asamali regresyon analizi sonuglart
Tablo 6’da gosterilmistir.
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Tablo 6. Hedef igsellestirmenin, orgiitsel 6zdeslesme ile ise tutkunluk arasindaki ara degis-
ken roliinii gosteren ii¢ adimli1 regresyon analizi

Ara degisken testi adimlar1 B Beta t R’ Diiz. R® F
1. Adim
Yordayic: Orgiitsel zdeslesme 0.69 0.67 9.72% 0.48 0.48 93.42%
Bagimli D.: Hedef igsellestirme
2. Adim
Yordayic: Orgiitsel 6zdeslesme 0.48 0.50 5.78%* 0.25 0.24 33.41%*
Bagimli D.: Ise tutkunluk
3. Adim
Yordayicilar:
Orgiitsel 6zdeslesme 0.25 0.26 2.24%** 0.31 0.29 22.24%
Hedef igsellestirme 0.33 0.34 2.92%*
Bagimli D.: Ise tutkunluk
*p<0.001
** p< 0.005
*** p<0.05

Uygulanan t-test analizleri sonucunda arastirmamizdaki degiskenlerin katilimcilarin demog-
rafik 6zelliklerine gore dikkate deger bir farklilik géstermedigi sonucuna varilmstir.

4. Sonug ve tartisma

Isgorenlerin orgiitleri ile duygusal, fiziksel ve biligsel bir bag hissederek psikolojik bir kdprii
kurmalari, kendilerini ¢alistiklar sirketin bir pargasi gibi gorerek hedefleri gerceklestirmek tizere
islerini hevesle yapmalarinin 6nemi, son yillarda yapilan arastirmalarda siklikla incelenmektedir.
Bunun nedeni, igsgorenlerin kendilerini orgiitleriyle biitiinlestirerek is siire¢lerine katilimlarinin
gerek isgoren gerekse orgiitler agisindan olumlu ve 6nemli sonuglar1 olmasidir.

Calisma kosullarinin etkinligi olarak da isimlendirilen yapisal giigclendirme, ¢aligsanlara firsat,
bilgi, destek, kaynak ve gii¢ olanaklar1 sunarak ¢alisanlarin gelisebilecegi bir ¢caligma ortami sag-
layan, onlar1 motive ederek psikolojik yonlerini de besleyen, insan1 insan olarak degerli géren
bir yaklagimdir. Bu olguya iliskin alginin, ¢alisanlarin kendilerini kurumlariyla 6zdeslesmis his-
setmelerini saglayacagi diisiincede olduk¢a makuldiir. Calismamizin sonuglar1 da bu iliskiyi dog-
rulamaktadir. Orgiitleriyle 6zdeslesmis, drgiitiin basarisini kendi basaris1 gibi goren calisanlar he-
defleri i¢sellestirmekte ve orgiitlerine katkida bulunmak i¢in ¢alismaya hevesli olmaktadirlar. Bir
baska deyisle orgiitle 6zdeslesme, yapisal giiclendirme uygulamalariyla hedef i¢sellestirme ara-
sinda tam bir aracilik rolii oynamaktadir. Ote yandan yapisal giiglendirme uygulamalari ise tut-
kunluk iizerinde dogrudan bir etkiye de sahiptir. Orgiit hedeflerini benimseyen ve ilham alan ga-
lisanlar ise, iglerine tutkuyla sarilacak tam bir enerji, adanmiglik ve odaklanmayla ¢aligmalarini
siirdiireceklerdir. Bu baglamda da o6rgiit hedeflerini i¢sellestirmenin, drgiitle 6zdeslesmeyle ise
tutkunluk arasindaki kismi aracilik rolii yine calismamizda desteklenmistir. Ote yandan hedef ic-
sellestirme ise tutkunluk tizerinde dogrudan bir etkiye de sahiptir.

Sonug olarak, gliniimiiziin rekabetci sartlarinda basarili olmak isteyen isletmelerin, iglerini tut-
kuyla ve hevesle yapan ¢alisanlar1 uzun siire elde tutabilmek i¢in 6rgiite baglayici ve 6zdeslestirici
faaliyetlerde bulunmasi1 gerekmektedir. Egitme, ddiillendirme, destekleme, bilgilendirme, cali-
sanlarina esneklik ve kariyer imkanlar1 saglama gibi uygulamalarla giiclendirilmis ve orgiitiine
bagli hale gelmis calisanlarin 6rgiit hedeflerini igsellestirip islerini “tutkuyla” yaparak bulun-
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duklari isletmenin biiylimesine ve gelismesine 6nemli oranda katki saglayacagini belirtmek miim-
kiindiir. Rich vd., (2010)’nin de belirttigi gibi ise tutkunluk, duygusal, fiziksel ve biligsel unsur-
lar1 bir arada igeren biitiinciil ve ok yiinlii bir calisan yatirimidir. Isgdrenleri bu pozitif ruh haline
getirmek ve bunu siirdiirmek hi¢ kuskusuz o6rgiitlerin istedikleri bir durumdur ve bunun igin ¢aba
gostermelidirler.

Arastirmamizda kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik katsayilar: yiiksektir. Ne var ki, yaptigimiz
faktor gecerliligi analizlerinin, bazi 6l¢eklerin orijinal 6l¢eklerdeki faktor yapisini ortaya ¢ikar-
madig1 goriilmiistiir. Bu durumun oOlgeklere ait faktdrler arasi sinirlarin net olarak ¢izilemiyor
olmasindan, terciime esnasindaki anlam kaymalarindan ya da kiiltiirel farkliliklarin kavramlarin
algilanmasina iliskin farkliliklar yaratmasindan kaynaklaniyor olmasi muhtemeldir. Ornegin, kul-
lanmis oldugumuz Schaufeli vd. (2006) tarafindan 9 ifadeye indirgenmis ise Tutkunluk Olgegi iic
faktor yerine iki faktore ayrilmistir. Buna karsilik Turgut (2011), ¢calismasinda kullandig1 Schau-
feli vd. (2002) tarafindan gelistirilen 17 ifadeli (Utrecht Work Engagement Scale - UWES) Ise
Tutkunluk Olgegine uyguladigi faktdr analizinde {i¢ faktorlii yapiya ulagmistir. Bundan sonra
yapilacak ¢aligmalarda bu durumun dikkate alinmasini 6nerebiliriz. Yapisal Gii¢lendirme 6lgegi
icin de benzer bir durum s6z konusudur. Laschinger vd. (2001), yapisal gii¢lendirme 6l¢eginin
gecerlilik analizleri sonucunda en iyi uyum iyiligi istatistiklerinin orijinal 6l¢ekteki alt1 faktorlii
yapida elde edildigini belirtmesine ragmen bu ¢alismamizda alt1 yerine 4 faktorlii bir yapiya ula-
silmis, belli ifadeler bir kag faktor altinda toplandigi i¢in analizden ¢ikarilmistir. “Bi¢imsel olma-
yan gii¢” alt faktoriiniin i¢ tutarlilik katsayis1 ise diger faktdrlerden daha diistik olup kabul edile-
bilir .70 sinirinin biraz altinda bir sonug vermistir. Stirgevil vd., (2013) de, Yapisal Giiglendirme
Olceginin giivenilirlik ve gegerlilik ¢alismalarinda mevcut ¢aligmamizda ortaya ¢ikan 4 faktdrden
daha farkli bir dort faktorlii yapiya ulagmis ve zorlanmig 6 faktdrlii yapinin tiim uyum iyiligi de-
gerlerinde diger yapilardan daha iyi sonuglar verdigini ve yapisal giiclendirme kavramini 6l¢-
mekte daha basarili sonuglar elde edilecegini belirtmislerdir. Bundan sonraki ¢aligmalarda bu du-
rumun dikkate alinmasi ve bu dlgegin yap1 gegerliliginin daha ileri dogrulayici calismalarla des-
teklenmesi Onerilebilir.

Calismamizin bazi kisitliliklar: da mevcuttur. Oncelikle isletme biiyiikliigii, kiiltiirii, sektor ve
orgiit yapist gibi ¢calismamizdaki degiskenleri etkileyebilecek degiskenler calismaya dahil edil-
memistir. Bir diger kisitlama ise, 6rneklemle ilgilidir. Kisitli sayida katilimcryla gerceklestirilen
caligmamizda tesadiifi 6rnekleme metodu se¢ilmemistir. Dolayisiyla aragtirma bulgularinin ge-
nellenebilirligi siirlidir. Ayrica bu arastirma kesitsel bir ¢alismadir ve neden-sonug¢ ¢ikarimi
yapmak i¢in saglam bir temel saglamamaktadir.

Bununla birlikte ¢alismamizda, 6nemli bir 6rgiitsel degisken olan ise tutkunlugun yapisal giic-
lendirme, 6rgiitsel 6zdeslesme ve hedeflerin i¢sellestirilmesi yoluyla gelistirilmesi konusuna 11k
tutmay1 hedefledik. Arastirma sonuglarini kurumlar agisindan degerlendirdigimizde galisanlarina
sagladiklar1 destek, bilgi, firsat, kaynak ve gii¢ unsurlarinin, ¢alisanlarinin kuruma ve ise yonelik
olumlu tutumlarini arttiracagi, dolayistyla gene kurumun faydasina olacak ¢iktilara ulasilacag:
ongoriilebilir. O halde giiclendirme uygulamalarinin hem bireye, hem de bireyler {izerinden ku-
ruma 6nemli katkilar1 olacagi beklenmelidir.
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Extended abstract in English

The theoretical framework of this study was based on Kanter's Theory of Structural Em-
powerment, Social Exchange Theory and Tajfel and Turner's Social Identity Theory. According
to Kanters model of structural empowerment (1993), organizational factors within the work en-
vironment have a greater influence on employee work attitudes and behaviours than personal
traits or socialization experiences. The purpose of this study is to examine those factors which
lead to job engagement to emerge as a motivational process. We aimed to investigate the relation-
ships among structural empowerment, organizational identification and goal internalization
which, we assumed, would predict job engagement. The main assumption of the present study is
that structural empowerment practices would lead to positive work outcomes on the individual
level by eliminating the social and structural barriers which cause employees feel powerless.
Firstly, we hypothesized that the provision of structural empowerment practices, namely oppor-
tunity, support, information, having access to resources, formal and informal power would posi-
tively impact employees’ identifying with their organizations. Employees with access to such
supportive work environment would feel that their organizations care for them and thus would
identify with their organizations. Social Identity Theory claims that organizational members cat-
egorize themselves based on their social roles and membership and develop personal bonds of
attachment in constructing identity. Employees who has the perception of “oneness” with their
organization would internalize the organization’s goals. Consequently, we hypothesized that or-
ganizational identification would positively impact goal internalization. The Social Exchange
Theory posits that the employee-organization relationship is based on employees’ unspecified
obligations to reciprocate the benefits of the organization due to the beneficiary treatment they
receive from the organization. Our third hypothesis is that goal internalization would positively
impact job engagement. As being an important motivation source, goal internalization would lead
to job engagement - a positive mood - which is characterized by high level of energy, a sense of
significance, dedication, vigour and absorption. In such context, we hypothesized that organiza-
tional identification would mediate the relationship between structural empowerment and goal
internalization. We also proposed that goal internalization would mediate the relationship be-
tween organizational identification and job engagement.

Using convenience sampling, data were collected from 260 MBA students who study at
public and private universities in Istanbul and also work at private companies. Surveys were vol-
untary and anonymous. The participants were administered questionnaires in classrooms before
classes. Data were analyzed with SPSS 18. Structural empowerment was measured by the six
subscales of the CWEQ-II (Laschinger et al. 2001), a short form of the Conditions for Work
Effectiveness Questionnaire (CWEQ) (Chandler 1986). The instrument had 19 items with the
sub-components of access to opportunity, information, support, resources, formal power and in-
formal power. Organizational identification was measured with six-item scale previously used by
Mael and Ashforth (1992). Goal internalization was measured by a 5-item scale as part of the
Psychological Empowerment Scale developed by Menon (2001). Job engagement was measured
by the 9-item short form of Utrecht Work Engagement Scale developed by Schaufeli et. al.,
(2003). All scales were 6-Likert-type and Cronbach’s alpha scores were in an acceptable range
(over a = 0,85).

The results showed that structural empowerment positively impacted organizational iden-
tification (r=0,43, p<0,001) which, in turn, led to increased levels of goal internalization (r=0,67,
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p<0,001). As a result of compatible organizational and individual goals, employees’ job engage-
ment increased (r=0,52, p<0,001). Findings also showed that organizational identification medi-
ated the relationship between structural empowerment and goal internalization. In the first step of
the mediation test, it was found that structural empowerment had a positive contribution on or-
ganization identification ( =0,43, p<0,001), and in the second step a positive contribution on
goal internalization (B =0,40, p<<0,001). In the third step, with the inclusion of the mediator vari-
able-organizational identification-, the impact of structural empowerment dropped to insignifi-
cance (F=49.02, p<0,001). This finding suggested that structural empowerment leads to goal in-
ternalization through organizational identification. Similarly, the mediating role of goal internal-
ization between organizational identification and job engagement was also investigated. In the
first step of the mediation test, organizational identification was regressed on goal internalization
and found that organizational identification had a high positive contribution on goal internaliza-
tion (B =0,67, p<0,001), and in the second step a positive contribution on job engagement (3
=0,50, p<0,001). In the third step, with the inclusion of the mediator variable-goal internalization,
the impact of organizational identification on job engagement significantly decreased (§ =0,26,
p<0,001), pointing to a partial mediation effect (F=22.24, p<0,001). This finding suggested that
organizational identification has a partial contribution in job engagement. Besides, structural em-
powerment and goal internalization also had direct contributions on job engagement (f =0,29,
p<0,001; B =0,28, p<0,01 respectively, F= 58.264, p<0.001, Adjusted R? =.52).

Based on the research findings, it can be concluded that in an empowering work context the
organizational provision of social support and power would give an increase to employees’ posi-
tive organization- and job-related attitudes and work outcomes. The provision of structural em-
powerment practices, namely opportunity, support, information, having access to resources, for-
mal and informal power positively impacts employees’ identifying with their organization. Em-
ployees who are proud of their organizations and see the organization’s success as their own in-
ternalize the organization’s goals. Those employees who are inspired by the organization’s goals
feel an intrinsic motivation and work with vigour, dedication and absorption. Employees who
lack access to these empowerment structures are more likely to experience feelings of powerless-
ness, resulting in disengagement from their organization and consequently from work. The overall
results of our study emphasizes the importance of providing effective work conditions. Organi-
zations can use strategies guided by Kanter’s Theory of Structural Empowerment to create the
structural conditions that contribute to increased work engagement.
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