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Yapisal Giiclendirme: Bir Olcek Gelistirme Calismasi

Structural Empowerment: A Scale Development Study
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Oz: Giiglendirme kavrami degisen is diinyas: dinamikleri ile birlikte gittikge 6nem kazanmaya baslamus bir olgudur. Calisanlarin yetkilendirilmesi ve
karar siireglerine dahil edilmesi ¢alisan verimliligi ve motivasyonunu arttirmada biiyiik rol oynamaktadir. BU ¢alismada, yapisal giiglendirme
kavramimin él¢timiine yonelik bir élgek gelistirmek hedeflenmektir. Bu baglamda, yiiriitiilen nitel ve nicel analizlerle yeni bir yapisal giiclendirme
olgegi ortaya konulmakta ve olgek gelistirme metodolojisi anlatilmaktadir.
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Abstract: Enpowerment concept has begun to gain importance in accordance with the changing work environment. Authorizing employees and
involving them in decision-making processes have a great role in increasing employee productivity and motivation. In this study, it is aimed to
develop a scale to measure structural empowerment. In this respect, with the qualitative and quantitative analyses conducted, a new structural
empowerment scale is presented and the scale development methodology is explained.

Keywords: Empowerment, Structural Empowerment, Scale Development, Multi Trait Multi Method Matrix

1. Giris

1900°li yillarin ortalarma kadar organizasyonlar insan faktorii yerine yalnizca iiretime onem vermekte ve siiregler
yerine sonuglara odaklanmaktaydi. Giiniimiizde, “sosyal insan” diislincesinin bir sonucu olarak, isletmelerde “birey” 6n
plana ¢ikmaktadir. Calisan tatmini ve motivasyonu, firetimle ilgili kaygilarin dniine gegmistir, ¢ilinkii, ¢caligsan tatmini ve
iiretkenlik arasinda pozitif bir iligki oldugu ortaya ¢ikmigtir. Bu nedenle, organizasyonlar ve iist yonetim c¢alisan esenligi
saglamak icin ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilamaya odaklanmaya baglamistir.

Ozellikle Hawthorne caligmalarmnin bireyler arasi iliskilere, iletisime ve calisanlarn kararlara katilimi gibi
konulara dikkat ¢ekmesinin ardindan, organizasyonlarda, “giliglendirme” gibi kavramlar ilgi odag: haline gelmistir.
Calisanlart baski olusturmadan yonlendirebilmek igin, liderler ellerindeki giicii nasil yoneteceklerini bilmelidir.
Giiniimiizde, organizasyonlarin varliklarini = siirdiirebilmeleri i¢in, giicii kullanan degil paylasan yoneticiler
gerekmektedir. Giicli paylasmak, yetki devri ve giiclendirme kavramlariyla dogrudan iliskilidir. Giiglendirme daha
mutlu ve iiretken ¢alisanlar yaratmanin bir yolu olarak goriilmektedir. Literatiirde, gii¢clendirme ile ¢alisan performansi
ve ise adanmislik gibi olumlu is davranislari arasinda anlamli bir iligki oldugu belirtilmektedir (6rn. C61 2008; Greco
vd. 2006). Bu nedenle, giiclendirme kavramini anlamak ve dogru bigimde uygulamak varliklari siirdiirmek isteyen
organizasyonlar i¢in kaginilmaz hale gelmektedir.

Bu aragtirmanin amaci, giiclendirme kavramina yonelik literatiirii nitel ve nicel ¢alismalarla harmanlayarak,
kavramin 6l¢iimii i¢in yeni bir 6l¢ek gelistirmektir. Bu baglamda, dncelikle kisa bir literatiir taramasina yer verilecek ve
ardindan yapilan nitel ¢caligmalara deginilecektir. Akabinde, bu veriler 1s18inda olusturulan anketin sonuglar tartisilacak
ve Ol¢egin gegerliligi ve glivenirligi incelenecektir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Giiglendirme Kavrami

Giiglendirme kavrami artan rekabet kosullarinda 6nem kazanan kavramlardan biri haline gelmeye baslamistir ve
organizasyonlarin varliklarini devam ettirebilmek adina bagvurdugu 6nemli araglardan biridir (Spreitzer vd. 1997).
Kiiresellesmeyle birlikte hiyerarsik ve dikey orgiit yapilarinin degisen ¢evre kosullarina adaptasyon sorunlar1 yasamaya
bagladigi gozlemlenmektedir. Bu nedenle, degisime ve degisimin dinamiklerine ayak uydurabilmek ig¢in
organizasyonlar daha yatay orgiitlenmeler benimsemeye baslamistir. Bu ¢esit yapilanmalar, ¢alisanlara kararlara katilim
gibi imkanlar sagladig1 icin organizasyonlar i¢in de taklit edilemez bir rekabet avantaji saglamistir. Yatay
organizasyonlarda calisanlar kendilerini ifade edebilme imkan1 bulmakta ve bu iliski hem calisan hem de organizasyon
icin olumlu sonug¢lar dogurmaktadir. Bu sebeple, calisanlara 6zerk alanlar yaratan ve karar verme siireclerinde
fikirlerine bagvurulmasini dngdren giiclendirme isdiinyasinin favori kavramlarindan biri haline gelmistir.

Giiglendirme kavramu literatiirde pek ¢ok farkli agidan ele alinmaktadir. Bu yaklagimlardan iki tanesi, psikolojik ve
yapisal giiglendirme modelleri yayginlikla kabul gormektedir. Psikolojik gii¢lendirme ¢alisanlarin algilarina
dayanmaktadir; giiclendirme calisanlarin kendilerini giiglendirilmis hissettikleri 6lciide mevcuttur. Ote yandan, ikinci
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yaklagim olan yapisal giiclendirme ise algilardan g¢ok orgiitsel siiregler lizerine temellendirilmistir. Gliglendirme,
yOneticinin ¢alisana gii¢c devrettigi yonetsel bir siire¢ olarak goriilmektedir. Bu calisma kapsaminda da, giiglendirme, bir
“stire¢” olarak ele almmaktadir ve calisanlarin algilarindan ziyade organizasyonlarda yiriitilen faaliyetlere ve
uygulamalara odaklanilmaktadir.

Yonetim literatiiriinde, giiglendirmenin merkezinde, delegasyon ve karar almanin genele yayilmasi diislincesi
bulunmaktadir (Tandogan 2002, 18). Cunningham, Hyman ve Baldrig’e (1996) goére gii¢lendirme, karar verme
giicliniin, bu giice sahip olmayanlar1 da kapsayacak sekilde yeniden dagitilmasi olarak tanimlanabilir. Hales ve Klidas’a
(1998) gore ise giiclendirme, giiciin yani sira, bilginin de astlarla paylasiimasi demektir. Genel olarak giiglendirme
tanimlarinda yetkinin en alt kademeye kadar devredilmesi, ¢alisanlara potansiyellerini gelistirmelerine yonelik destek
verilmesi ve sorumlulugun arttirilmasi ortak noktalar olarak goze capmaktadir (Bakan 2004, 100-101). Burada da
goriildiigii gibi, ¢alisanlar bu iligkide genellikle pasif bir durumdadir ve 6zellikle yapisal giiglendirmede, gii¢clendirme,
yoneticinin eylemlerinin bir sonucu olarak algilanmaktadir. Yoneticiler ise ancak onlara bu esnekligi taniyan
organizasyon yapilarinda ¢alisanlarii gii¢lendirebilirler. Bu nedenle, yapi dolayli olarak ¢alisan davranigini
sekillendirmektedir ve calisanlarin giiclendirilmis davranig bigimleri, orgiitiin onlara sundugu imkan ve kaynaklarla
iligkilidir.

Belirtilen bu olanaklar, Kanter’in yapisal giiclendirme modelindeki alt boyutlar1 olusturmaktadir. Bu boyutlar firsat,
bilgi, kaynak, destek, resmi gilic ve gayri resmi giic olarak siralanmaktadir. Resmi gii¢ ¢alisanin organizasyondaki
pozisyonu sonucunda ele ettigi formel esnekligi ve inisiyatifi belirtirken, gayri resmi gii¢ ise is arkadaslar1 ve tstlerle
kurulan enformel iligkilerle ortaya ¢ikan yetkileri betimlemektedir. Bu iki boyut digerlerinin 6nciilii olarak kabul
edilmektedir; gii¢ sahibi bireylerin diger imkanlara erigimi diger ¢aliganlara oranla daha kolay olacaktir (Kanter 1977).
Diger dort boyuttan firsat boyutu orgiitteki gelisim olanaklarini, bilgi boyutu ¢alisanin 6rgiit icerisinde gerekli bilgiye
ulagabilme derecesini, kaynak boyutu c¢alisanin ihtiya¢ duydugu zaman ve ekipmani, destek boyutu ise g¢alisanin is
cevresinden edindigi geri bildirimin yeterliligini ele almaktadir.

Gii¢lendirmenin uygulanmasi yalnizca buna izin veren organizasyonlarda miimkiindiir. Bu su anlama gelmektedir:
organizasyonel yapi ve kiiltiir bir orgiitteki giiclendirme seviyesinin ana belirleyicileridir. Hamel ve Prahalad’a (2002)
gore, hiyerarsiler inisiyatifi ve yaraticiligi Oldiirmektedir ve bu nedenle de hiyerarsik yapilarda giiclendirme
olanaksizdir. Yapinin yanisira, kiiltiir de giiclendirme i¢in engel olusturabilir. Gii¢lendirme faaliyetlerini etkin bir
bicimde uygulayabilmek i¢in gdzoniinde bulundurulmas: gereken birkag¢ faktor bulunmaktadir. Dobbs’a (1993) gore,
basarili bir giiglendirme siireci i¢in kaynaklarin erisilebilir olmasi, calisanlarin yoneticilerle birlikte problem ¢dziim
stireclerine dahil edilmesi, yeterli egitim imkanlarinin sunulmasi ve bagarinin dédiillendirilmesi gerekmektedir.

Goriildiigi gibi, Kanter tarafindan belirtilen boyutlar ve Dobbs tarafindan 6zetlenen kosullar genellikle ¢alisanin
kontrolii disindadir ve organizasyonel siire¢lerin sonuglaridir. Bu ¢alismada amag, giiglendirmeyi bu bakisla yeniden ele
almaktir, ve bu nedenle, ilerleyen bdliimlerde, ayni kavramsal ¢ergeveyi paylasan ¢alismalara yer verilecektir.

2.2. Giiclendirme ve Ilgili Olcekler

Daha 6nce belirtildigi gibi, gliglendirme kavramina pek g¢ok yaklagim bulunmaktadir ve bu nedenle bir¢ok &lgek
gelistirilmistir. Bu bolimde ¢alismada kullamilan bazi temel Olgeklere ve nasil kavramsallagtirildiklarina
deginilmektedir.

ik giiglendirme 6lgegi yapisal giiglendirmeyi 6lgmek i¢in en gok kullanilan Conditions of Work Effectiveness I
(CWEQ-II) (Laschinger vd. 2001) olgegidir. Bu 6l¢ek Chandler tarafindan (1986) olusturulan CWEQ o6lgeginin
kisaltilmis ve iyilestirilmis versiyonudur. Olcegin Tiirkge’ye terciimesi Ton (2008) tarafindan yapilmistir. Bu dlcek
yapisal giiclendirme degiskeninin Kanter tarafindan kavramsallastirilmis olan alti boyutunu (firsat, bilgi, destek,
kaynak, resmi gii¢, gayri resmi gii¢) 6l¢en 19 sorudan olugmaktadir.

Calismanin kullandig1 ikinci 6lgek ise Leslie, Holzhalb ve Holland (1998)’in Worker Empowerment Scale
(WES)’tir. Olgek gelistirme ¢aligmasi, literatiir arastirmasindan elde edilen 28 soru ile baglamistir ve 3 alt boyut- Kisisel
is oryantasyonu, is ¢cevresinde kontrol ve is iliskileri- seklinde olusturulmustur. Kisisel is oryantasyonu boyutu, bireyin
organizasyon iginde gordiigii degerle ilintili olarak dzyeterlilik algisiyla ilgili sorular igerir. Is cevresinde kontrol boyutu
bireyin karar verme giicli hakkinda sorular ve is iliskileri boyutu calisanlar arasi etkilesimin durumsalhig: ile ilgili
sorular igerir. Pilot ¢aligmalardan ve faktor analizlerinden sonra 24 sorunun gegerli ve giivenilir bir 6lgek olusturdugu
gorilmiistiir.

Arnold, Arad, Rhoades ve Drasgow’un 2000 yilinda yayinlanan makaleleri liderlerin gii¢lendirme davranislarina
(Empowering Leadership Questionnaire- ELQ) odaklanarak giiglendirmeye yeni bir bakis agis1 getirmistir. Olgek, bes
boyuttan olusmaktadir ve 38 soru igermektedir. Boyutlar, giiglendiren bir liderin sergiledigi davranislar ile ilgilidir;
bunlar; 6rnekle yonlendirme, katilimei karar verme, kogluk yapma, bilgilendirme ve ekiple ilgilenmedir.

Benzer bir ¢ercevede gelistirilen bir diger olgek ise, Konczak, Stelly ve Trusty (2000) tarafindan gelistirilen ve
liderin giiglendirme davranmiglarimi 6lgen Leader Empowering Behavior Questionnaire- LEBQ’dir. Bu caligmada
nomolojik gecerlilik testlerinden ve faktdr analizinden sonra altt boyutlu bir model ortaya ¢ikmistir. Bu boyutlar,
otoritenin delege edilmesi, sorumlu tutulabilme, kendinden yonlendirmeli karar alma, bilgi paylasma, yetenek gelistirme
ve yaratici performans igin kogluktur. Olgek 17 ifadeden olusmaktadir.

Bu ¢alismada konu edilen en son dlgek ise Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Psikolojik Giiglendirme Olgegi
(Psychological Empowerment Scale)’dir. Ana odagimiz psikolojik giiglendirme olmasa da kavramin bazi boyutlart
yapisal giiclendirme ile paralellik gostermekte oldugundan ihmal edilmemelidir. Temelde Thomas ve Velthouse
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(1990)’m kavramsallagtirmas: gergevesinde, Spreitzer, psikolojik giiclendirmenin dort boyutunu yeterlilik (isle ilgili
kisisel yeterlilik), etki (is ¢iktilarim1 etkileme becerisi), anlam (bireysel ve oOrgiitsel gollerin Ortiismesi) ve se¢im
(6zerklik ve giriskenlik) olarak belirtmistir. Olgek 12 sorudan olusmaktadir.

Sharma ve Kaur (2011) bir literatiir incelemesinden sonra, yapisal giiclendirmeyi olusturan ana degiskenleri
belirlemislerdir. Calismaya gore, kontrol odagi, 6z saygi, is tanmminin agikligi, ozerklik, bilgi ve iletisim, 6dil
sistemleri, organizasyonel iklim ve yetenekler ile bilgi yapisal giiglendirmenin 6ncelleridir.

Tiim bu dlgeklerdeki bilgiler ve belirtilen giincel aragtirmalar bir araya getirildiginde, ¢alisanin 6zerkligi ile birlikte
gelen karar verme giicii, ¢aliganin ulagabildigi bilgi, bilgi elde etme ve yeni yetenekler gelistirme firsati ve gerekli
kaynaklara ulasim faktorlerinin neredeyse tiimiinde vurgulandigi goriilmektedir. Bu sonuglar, ilerleyen bolimlerde,
kalitatif ¢aligmalarin sonuglar ile bir araya getirilecektir.

3. Nitel Calismalar

Bu boliimde, gii¢lendirme kavramimi daha iyi anlayabilmek igin kalitatif veri toplama yontemi olarak iki odak grup
miilakati ve bir derinlemesine miilakat kullanilmistir. Kalitatif ¢aligmalar, boyutlari netlestirmede ve sorulara karar
vermede ¢ok onemli bir rol tistlenmektedir; bu nedenle bu boliimde calismalar kisaca anlatilacak ve ilgili sonuglar
verilecektir.

3.1. Odak Grup Miilakatlart

Odak gruplari kalitatif aragtirmalarda, en 6nemli fikir gelistirme yontemlerinden biri olarak kabul edilir. Genis kapsaml
bir dlgek gelistirmek i¢in, odak grup calismalar1 ¢ok faydali bulunmaktadir ¢iinkii, bdylece bir kavramin tiim mevcut
boyutlar1 ortaya ¢ikarilabilmektedir (Morgan 1997).

Orneklemi secerken ana kaygi grup i¢i homojenligi ve gruplar arasi heterojenligi saglamaktir. Bu calismadaki ilk
odak grup Istanbul’da faaliyet veren bir devlet iiniversitesinde isletme yiiksek lisans 6grenimi géren ve ayn1 zamanda is
hayat1 icerisinde bulunan 6grencilerden olugmaktadir. Profesyonel tecriibelerinin yani sira yonetim terminolojisi ile
yakin olduklarindan ve teorik temelleri oldugundan odak grup miilakati sonucunda faydali bilgiler elde edilmistir.
Calisma kampiiste bir simifta yapilmistir ve yaklagik 45 dakika stirmiistiir. Calisma Tiirk¢e yapilmustir fakat bazi
terimler Ingilizce olarak kullamlmis ve kayda alinnustir. Grubun ortalama yasi 27°dir ve yas dagilimi 24 ile 31
arasindadir. Katilimcilarin ikisi bayan dort tanesi ise erkektir.

Calismaya genel bir soru ile baslanmistir ve katilimeilar gittikce 6zele dogru yonlendirilmistir. Goriismeyi
baslatmak i¢in “Gii¢’li nasil tanimlarsiniz?” sorusuyla baglanmigtir ve akabinde “Giig¢lendirme terimi size ne ifade
ediyor?” sorusu sorulmustur.

Giiglendirmeyi kendi terimleri ile tanimlamalarindan sonra bir organizasyon ya da boliim icerisinde giiclendirme
karart ile ilgili oldugunu diisiindiikleri faktorleri tartigmalar istenmistir. Organizasyon igerisinde giiglendirme seviyesini
etkileyen faktorleri tartisirlarken, giiclendirmenin 6niindeki engellere dogru yonlenilmistir. Son olarak bir organizasyon
icerisindeki giliglendirme seviyesini 6l¢gmede nelerin faydali olabilecegi sorulmustur. Tartigma siiresince bir ¢ok ortak
baslik belirtilmistir, fakat yeni maddeler de ortaya ¢ikmustir. Toplanti, artik fikir tretilmedigi goriildiiginde
kapatilmustir.

Ikinci odak grup miilakat1 Istanbul’da faaliyet veren bir dzel {iniversitenin Iktisat Boliimii’nden mezun 5 dzel sektor
¢aliganindan olugsmustur. 3 bayan ve 2 baydan olusan grupta, yaslar 25 ile 27 arasinda degismektedir, ortalamasi ise
26°dir. Toplantt siiresince, ilk odak grup miilakatina benzer bir siire¢ izlenmistir. Toplant1 yaklagik 50 dakika stirmistiir.

Genel olarak, tartigmalar sirasinda siki kurallar takip edilmemistir fakat katilimcilarin konuya tanidik olmasi
toplantinin yonetilmesini kolaylastirmistir ve faydali bilgiler edinilmesini saglamustir.

Odak grup calismalarinin, genellikle, 6 ile 10 kisi arasinda yapilmas: tavsiye edilmektedir, bu nedenle ikinci
gruptaki katilimci sayisi ¢aligma igin bir kisittir. Aynt zamanda, Morgan (1997)’a gbre en az 3 odak grup gereklidir;
fakat elde edilen bilgilerin benzerligi goz 6niinde bulunduruldugunda ve bu ¢alismalarin literatiir taramasinda destek
saglamak amaciyla yapildigi diistiniildiigiinde 2 odak grup yeterli goriilebilir. Bu etkiyi en azina indirgemek ve daha
fazla bilgi edinebilmek adina, ayrica, bir derinlemesine miilakat yapilmustir.

3.2. Derinlemesine Miilakat

Miilakat Gebze’de faaliyet gosteren bir otomotiv firmasinda proje yoneticisi olarak ¢alisan ve MBA derecesine sahip
olan 33 yasinda bir makina miihendisi ile gerceklestirilmistir. Katilimer ilk seviye yonetici kabul edilebileceginden
gliclendirme konusunda iki yonlii bilgi elde edebilme sansi yakalanmigtir. Benzer sorular sorularak, giiglendirme
yapabilen bir yonetici ve giliclendirilebilecek bir ¢alisan olarak iki yonlii cevaplamasi istenmistir. Bu ikili bakis agis1
konunun daha derinlemesine ele alinmasina olanak saglamustir. Ayrica, gii¢lii bir giiclendirme siireci igin hangi
kaynaklarin gerekli oldugu ve giigclendirmenin calisana neler kattig1 sorulmustur. Miilakat yaklasik 50 dakika stirmiistiir
ve kayit altina alinmustir.
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4. Ifade Gelistirme

Odak grup miilakatlar1 ve derinlemesine goriismeden elde edilen veriler icerik analizi ile desifre edilmistir. Kalilatif
caligmalar sonucu elde edilen ifadeler ve tekrar sayilar1 asagidaki tabloda (Tablo 1) belirtilmektedir.

Tablo 1. Nitel Calismalar Icerik Analizi Sonuglari

ifade Siklik
Gerektiginde iist yonetimle beraber toplantilara katilabiliyorum. 2
Yoneticilerim isleri kontrol edebilecek yeterlilige sahip oldugumu diisiiniir. 6
Isimde bazen pozisyonumun gerekliliklerinin iistiinde gérevler yiiriitiiyorum. 4
Isimin gereklerini yerine getirmem igin her tiirlii kaynak bana sunulur. 8
Isimde gerekli yerlerde her zaman egitim destegi sunulur. 7
Kendi isim hakkinda karar verme yetkisine sahibim. 11
Yoneticim, her ihtiya¢ duydugumda, benimle bilgi paylasir. 9
Isim esnasinda yeni yetenekler ve beceriler gelistirme imkanina sahibim. 10
Devam etmeden Once, en basit kararlarin bile yoneticiler tarafindan kontrol

edilmesi gerekir.*

Yoneticim bana gerektiginde degisiklik yapmam i¢in yetki verir. 9
Isimi nasil yapacagim konusunda imtiyaz (6zerklik) sahibiyim. 10

*Olumsuz ifade

Bu adimdan sonra, literatiirden alinan ifadeler kalitatif analizler sonucunda elde edilen ifadeler ile birlestirilmistir.
Belirsiz ve ilgisiz goziiken ifadelerin elenmesinin ardindan 28 ifadelik bir havuz olusturulmustur. Bu agsamada hakem
kurulu yontemine bagvurulmus ve ilgili ifadelerin siniflandirilmasi i¢in 2 hakem tayin edilerek destek alinmistir. Kalan
28 ifadenin degerleyiciler arasi giivenilirligini hesaplamak i¢in, hakemlerin, ifadeleri bir sonraki boliimde belirtilecek
olan 5 boyut altina yerlestirmeleri istenmistir. ilgili 5 boyutun aciklamalar1 hakemlere verilmis ve akabinde ifadeleri
kategorize etmeleri beklenmistir. Orgiitsel davranis alaninda yiiksek lisans sahibi ve aym alanda doktora egitimini
stirdiirmekte olan iki 6grenci hakem olarak gorevlendirilmistir. Toplamda, 28 maddeden 24 tanesinin benzer
smiflandirildigr gézlenmistir.

Hakemler arasi giivenilirligi hesaplamak i¢in Cohen’in Kappa katsayis1 kullanilmigtir. Cohen’in Kappa katsayisi iki
degerleyici arasindaki uyusmanin givenirliligini 6lgmek i¢in kullanilan istatistiksel bir yontemdir. Bu metod,
degerleyiciler arasindaki basit anlagsma yiizdesinin yetersiz bir olg¢im araci oldugunu belirtmekte ve ifadelerin
simiflandirilmasindaki uyumun sans eseri olabilecegini de géz Oniinde bulundurmaktadir (Cohen, 1960). Bu nedenle
literatiirde degerleyiciler aras1 giivenilirlik 6l¢iimii i¢in siklikla tercih edilen yontemlerden biridir (McHugh, 2012).

Cohen’in Kappa katsayist (K) asagida belirtilen sekilde formiilize edilmektedir (Kilig, 2015):
K= [Pr(a)- Pr(e)] / [1-(Pr(e)]

Pr(a)= Degerleyiciler arasinda gozlemlenen uyumlarin toplam orantisi
Pr(e)= Uyumun sansa bagli olarak ortaya ¢ikma olasiligt

Kappa katsayisi MATLAB, SPSS gibi paket programlar araciligi ile de hesaplanabilmektedir. Bu aragtirma
kapsaminda da iki hakem arasindaki uyumun giivenilirligini 6lgmek icin bu paket programlardan yararlanilmistir.
Kappa katsayist hem MATLAB hem de SPSS programlart ile hesaplanmis ve degerleyiciler arasi uyum giivenilirliginin
0.81 oldugu goriilmistiir. Literatiirde, pek ¢ok aragtirmaciya gore, 0.80’nin {izerindeki Kappa katsayilar1 kabul edilir
diizeydedir ve yiiksek giivenirlilige isaret etmektedir (6rn. Landis ve Koch, 1977; Altman, 1991).

Giivenilirlik katsayis1 0.80’nin iizerinde oldugu i¢in, hakemlerin hemfikir olmadig1 4 ifade elenerek, calismaya
kalan 24 ifade ile devam edilmistir.
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5. Olcek Gelistirme

5.1. Kavramsal Cerceve

Bu caligma kapsaminda, Kanter’in yapisal giiclendirme modeli baz alinarak, giiclendirme kavrami 5 boyut iizerine
temellendirilmistir. Kalitatif calismalardan elde edilen ifadeler de literatiirden gelen bilgiler 1s181inda hipotetik olarak bu
boyutlara dagitilmistir. Hakemlar arasinda anlagsma saglanan ifadeler anket ¢aligmasi i¢cin korunmustur. Temel alinan 5
alt boyut soyle siralanmaktadir;

1. Resmi Gii¢ (pozisyon giicii ve otonomi)

2. Gayr1 Resmi Giig (personelle isbirligi)

3. Bilgiye Erisim

4. Kaynaklara Erigim

5. Gelisim Imkanlari

Ozetle, yapisal giiglendirmenin bu 5 boyutla sekillenecegi ongoriilmektedir.
5.2. Anket

Ek 1°de belirtilen 24 ifade ile iki anket olusturulmustur. Bu iki anket ayn1 sorulardan olusmasina karsin, Coklu Ozellik
Coklu Yontem Matrisi (The Multitrait-MultiMethod Matrix) olusturabilmek igin farkli 6lgekler tizerinden
cevaplandirilmistir.

Ilk anket aralik Olcek iizerinden yanitlanan ifadelerden olusmaktadir. Cevap secenekleri “Tamamen
Katiliyorum=6” ile “Kesinlikle Katilmiyorum=1" araliginda degismektedir. Ikinci 6l¢iim ise oran dlgek iizerinden
yapilmistir. Katilimcilar verilen ifadelere ne kadar katildiklarint “0” ile “100” arasinda bir say1 segerek belirtmislerdir.
Ankete demografik ozelliklere yonelik sorular da eklenmistir. Bu sorular yas, cinsiyet, egitim diizeyi, sektor ve
organizasyondaki pozisyona yonelik sorulardir. Bu proje kapsaminda, giiclendirme, yoneticinin yiiriittigii bir uygulama
olarak ele alindig1 i¢in, Gst yonetimden olas1 katilimeilari eleyebilmek igin ¢aliganin pozisyonu ozellikle ankete dahil
edilmistir. Bunun yani sira, organizasyonun hiyerarsik yapis1 hakkinda 3 soru ve ¢alisanin is tatmini hakkinda da 3 soru
ankete eklenmistir. Buradaki amag, 6l¢egin nomolojik gecerliligini test edebilmektir. Literatiirde, giliglendirme ile is
tatmini arasinda anlamli bir iligki olduguna isaret eden pek ¢ok ¢alisma bulunmaktadir (6rn. Swenson 1997; Jun ve Lee
2000; Savery ve Luks 2001).

Olgeklerdeki ifadeler Ingilizce’den Tiirkge’ye cevrilmisti. CWEQII 6lcegindeki ifadeler Ton (2008) tarafindan
Tiirkge’ye cevrilmistir. Diger Olgeklerden alinan ifadeler ise bir devlet iiniversitesinde gorev yapmakta olan 2
akademisyen tarafindan dnce Tiirkce’ye sonra tekrar ingilizce’ye cevrilerek sonuglar karsilastirilmistir.

5.3. Orneklem

Kolayda orneklem yoluyla anket internet iizerinde bir baglanti aracilifiyla gesitli sirketlerde calisan katilimcilara
dagitilmigtir. Sonugta 132 anket toplanmig fakat 3 katilimeinin {ist yonetici olmasi dolayisiyla kullanilabilir 129 adet
anket elde edilmistir. Bu say1 giivenilirlik ve gecerlilik testleriyle devam etmek i¢in uygundur.

6. Veri Analizi

6.1. Betimsel Istatistikler ve Olcegin Giivenirlik Analizi

Orneklem incelendiginde, katilimcilarn yaslarmin 23 ile 57 arasinda degistigi ve ortalama yasin 31 oldugu
goriilmektedir. Biitiin katilimcilar en az tiniversite mezunudur ve bu katilimeilarin egitim seviyesinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Katilimcilardan 44’1 bayan ve 85’1 erkektir. 112 katilimcr 6zel sektdrde caligmakta iken yalnizea 17
kisi kamu sektoriindedir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligskin veriler Tablo 2’de verilmektedir.

Tablo 2. Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Ozellik Kategori Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet Kadm 44 34
Erkek 85 66
Yas 21-30 49 38
31-40 36 28
41-50 31 24
51-60 13 10
Sektor Kamu 17 13
Ozel 112 87
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Yanitlara bakildiginda, se¢enekler arasinda normal bir dagilhim goriilmektedir. Betimleyici istatistikler incelenirken,
normallik varsayimlari da test edilmistir, ¢linkii faktor analizi uygulayabilmek i¢in normal dagilim bir gerekliliktir. Bu
nedenle carpiklik ve basiklik testleri olan kurtosis ve skewness test sonuglarina bakilmistir. Bu testlerde 4., 7. ve 12.
sorularm “-1, +1” smirin1 gectikleri goriilmiistiir ve bu nedenle analiz dis1 birakilmistir. Ayrica, faktor analizine
gegmeden Once, Olgegin genel giivenirlik seviyesi ve ifadeler arasi korelasyonlar da incelenmelidir.

Ifadeler arasi korelasyonlar araciligiyla aym kavrami 6lcen benzer ifadeler ve kavramla ilgisi bulunmayan ifadeler
hakkinda fikir edinilebilmektedir. Bu asamada, Pearson korelasyon katsayilarina bakildiginda, 3., 6., 15. ve 20.
Ifadelerin diger ifadelerle anlamli korelasyonu olmadigi gdzlenmistir. Ayrica, buna paralel olarak, Slcegin genel
giivenirligine bakildiginda da, bu 4 ifade silindigi takdirde, 6l¢egin Cronbach Alfa katsayisinin yiikseldigi goriilmiistiir.
Ayrica, sunu belirtmek gereklidir ki, giivenirligi diisiiren bu 4 ifadenin tamami ters kodlanmig, olumsuz sorulardir.
(Analizlerden once bu ifadeler tekrar kodlanarak diger ifadelerle paralel hale getirilmistir.) Neteyemer, Bearden and
Sharma’ya (2003) gore, pozitif ifadeler negatif ifadelerden daha giivenilir sonuglar vermektedir; bu nedenle, bu
aragtirma kapsaminda, negatif ifadeler yerine pozitif ifadeler kullanilmis olsaydi, sonuglarin farkli ¢ikabilecegini
belirtmek gerekmektedir. Belirtilen ifadeler silindikten sonra, 6lgegin giivenirlik istatistikleri agagidaki tabloda (Tablo
3) belirtilmektedir.

Tablo 3. Giivenirlik Analizi

Cronbach Alfa Ifade Sayisi
0.939 17

Analizler sonucunda, Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi .939 olarak hesaplanmistir ve bu katsay1 6l¢egin giivenilir
oldugunu gosterecek seviyede yiiksektir. Faktor analizinden sonra, ortaya ¢ikan faktdrlerin (boyutlarin) giivenirligini
test etmek icin tekrar giivenirlik analizleri yapilacaktir.

6.2. Faktor Analizi

Faktor analizi, Asil Bilesenler (Principal Component) ve Kaiser Normalizasyonu ile Varimax rotasyonu kullanilarak
yapilnustir. ik seferde, 8. ifadenin yakin degerlerle 2 faktér altinda yer aldigi gozlenmistir ve bu nedenle, 8. Ifade
analiz dis1 birakilmigtir. Tekrarlanan faktor analizi sonucunda KMO .832 olarak hesaplanmistir ve Bartlett testi anlamli
¢ikmustir; bu nedenle faktor analizinin gegerli oldugu s6ylenebilir. Tablo 4’te ifadelerin faktorler altindaki dagilimlar
ve agirliklar1 goriilmektedir.

Tablo 4. Faktor Analizi Sonuglar

Ifadeler Faktorler

1 2 3 4
S22 0.877
S23 0.827
S24 0.751
S16 0.634
S18 0.747
S17 0.713
S19 0.694
S10 0.674
S11 0.581
S2 0.751
S1 0.750
S5 0.738
S9 0.636
S13 0.615
S14 0.870
S21 0.770
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Tablo 4’ten goriilecegi lizere, kesifsel faktor analizi sonucunda, ifadeler beklendigi gibi 5 faktor altinda degil 4
faktor altinda toplanmustir. Faktorler tarafindan aciklanan varyansa bakildiginda, 4 faktoriin birlikte varyansin %
76,98’lik bir kismini agikladig1 goriilmiistiir.

Istatistiklerden goriildiigii gibi, 16., 22., 23. ve 24. Ifadeler bir faktor altinda toplanmustir. 16. ifade teorik gercevede
beklenilenden farkli bir faktér altinda yer almaktadir. “Yoneticim kaliteli sonuglara ulagsmami saglayacak bilgileri
benimle paylasir.” ifadesi ¢alisana sunulan bir gelisim imkani olarak degerlendirilmis olabilir; bu nedenle de “Firsat”
boyutu altina yerlesmis olabilir. Ikinci faktor, “Gayr1 Resmi Gii¢”, 10., 11., 17, 18. ve 19. Ifadelerden olusmaktadir ve
bu ifadeler kuramlastirildig sekilde yiiklenmistir. Ugiincii faktor 1., 2., 5, 9., ve 13. ifadelerden olusmaktadir ve bu
sonug beklenildigi gibidir. Bu faktdr “Resmi Gii¢” olarak adlandirilmis olan faktdrdiir. Son faktor ise, “Bilgiye Erisim”
ve “Kaynaklara Erisim” boyutlarindan birer ifadenin birlesimi olarak ortaya g¢ikmaktadir. Bu durum 2 sekilde
aciklanabilir. Bilginin de bir kaynak olarak algilanmis olmas1 miimkiindiir ve bu nedenle bilgiye erisim temin edilen bir
materyal olarak goriilmiis olabilir. Ikinci agiklama ise, bu faktorlere ait ifadeler daha 6nce analiz dis1 birakildig icin bu
iki ifadenin bir araya gelmis olmasi ihtimalidir. Sonug olarak, faktorler birer ifadeden olusamayacag: icin, bu iki ifadeyi
beraber ele almak daha dogru olacaktir. Iki ifadeden olusan bu yeni faktore ise “Bilgi ve Kaynak” ismi verilmistir.

6.3. Faktorlerin Giivenirlik Analizleri

Olgegin giivenirligini test etmek igin, faktorlerin de giivenirliklerinin &lgiilmesi gerekmektedir. Faktor analizi
sonucunda elde edilen 3 faktdr icin Cronbach Alfa istatistigine bakilabilir, fakat, Bilgi ve Kaynak faktorii igin Pearson
Korelasyon Istatistigine bakilmasi gerekmektedir ¢iinkii bir faktor yalmizca 2 ifadeden olusuyorsa, Cronbach Alfa
istatistigi giivenirlik Ol¢iimii icin kullanilamaz. Asagidaki tablolarda, aralik 6lcek ve oran dlgege gore faktorlerin
giivenirlik istatistikleri sunulmaktadir:

Tablo 5. Aralik Olgek Giivenirlik Analizleri

Boyut Isim Giivenirlik Giivenirlik
(Cronbach Alfa) (Pearson Korelasyonu)
1 Resmi Gii¢ 0.878 -
2 Gayr1 Resmi Giig 0.865 -
3 Bilgi ve Kaynak 0.844 0.737
4 Firsat 0.906 -

Aralik oOlcek i¢in yapilan giivenirlik analizi sonucunda Cronbach Alfa seviyelerinin ifade silerek
yiikseltilemeyecegi goriilmiistiir. Peter’a (1979) gore, dlgek geligtirme galismalarinda giivenirlik istatistiklerinin .5 ve .6
civarinda olmast yeterlidir ve genellikle .7 izeri giivenirlik isttaistikleri ideal olarak degerlendirilmektedir. Bu
baglamda, ilk 6lgek i¢in biitiin istatistiklerin .7 {izerinde oldugu goériilmektedir.

Tablo 6. Oran Olgek Giivenirlik Analizleri

Boyut Isim Giivenirlik Giivenirlik
(Cronbach Alfa) (Pearson Korelasyonu)
1 Resmi Gii¢ 0.916 -
2 Gayr1 Resmi Giig 0.848 -
3 Bilgi ve Kaynak 0.702 0.542
4 Firsat 0.927 -

Oran oOlgek igin yapilan calismalarda ise, 3. boyut olan “Bilgi ve Kaynak” boyutunda Pearson korelasyon
katsayisinin dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu boyut i¢in Pearson katsayisi .542 olarak hesaplanmistir ve bu say1 sinir
deger olan .70’in altindadir; fakat, daha once belirtildigi gibi dlgek gelistirme asamasinda bu kabul edilebilir bir
degerdir. Bu nedenle, dl¢ek belirtilen faktorler cercevesinde ele alinarak analizlere devam edilecektir.

7. MTMM (Coklu Ozellik Coklu Yoéntem) Matrisi

ifadelerin arindirilmas1 ve faktdr analizinin ardindan, &lgegin gegerlilik ve giivenirligini daha derinlemesine

irdeleyebilmek igin, bir Multi-Trait-Multi-Method Matrisi (Coklu Ozellik Coklu Yontem Matrisi) olusturulmustur.

MTMM Matrisi 6lgegin yapisal gecerliligini test etmek icin kullanilmaktadir ve ¢esitli korelasyon istatistiklerini

Ozetleyen bir matristir. MTMM Matrisinin oncelikli varsayimi dlciilecek birden fazla 6zellik ve yontem oldugudur.

Ayrica, kare ve simetrik bir matris olmasindan Gtiirii yalnizca yarisi ele alinarak analiz edilir. Asagidaki matriste,
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yontem olarak veri toplama metodlart olan oran 6lgek ve aralik Slgek, Ozellik olarak ise ortaya g¢ikan faktorler
kullanilmustir.

Bir korelasyon setinin kullanilmadig: tek yer giivenirlik kdsegeni de denilen ana kosegendir. Normalde buradaki
korelasyon degerlerinin hepsinin 1 olmasi gerekirken Test-Yeniden Test veya Orneklemi Ikiye Bélme veya Cronbach
Alpha kullanilarak elde edilen iki farkli 6l¢limiin korelasyonlara burada yer verilir.

MTMM Matrisi 1959 yilinda Campbell ve Fiske tarafindan gelistirilmistir ve yorumlanirken dikkat edilmesi
gereken birkag temel prensip bulunmaktadir. Oncelikle, giivenirlik kosegenindeki tiim degerlerin matristeki en yiiksek
degerler olmasi gerekmektedir. Mavi kdsegen giivenirlik kosegenidir ve dlgekteki her bir boyutun Cronbach Alpha
giivenirlik derecesini temsil eder. Giivenirlik, benzer yontemle benzer 6zelligin dl¢iilmesi i¢in yapilan iki denemenin
benzerlik derecesini vermektedir. Bu nedenle de matristeki en yiiksek dereceler bu kdsegende olmalidir. Burada
belirtilmesi gereken bir nokta sudur: matriste bir korelasyon setinin kullanilmadigi tek yer giivenirlik késegenidir ¢iinkii
normalde bu degerlerin hepsinin “1” olmas1 gerekmektedir (tek-yontem-tek-6zellik korelasyonlart). Burada ise, Test-
Yeniden Test, Orneklemi fkiye Bolme veya Cronbach Alfa kullamlarak elde edilen iki farkli &lgiimiin korelasyonlari
verilmektedir (iki ifadeden olusan faktdrlerde Cronbach Alfa yerine Pearson katsayisi kullanilmistir). Mavi kdsegende
goriilen degerler- .878, .865, .737, .906, .916, .848, .542, .927- genellikle .70 iizerindedir ve en yiiksek degerlerdir;
fakat, oran Olgekle elde edilen “Bilgi ve Kaynak” boyutuna ait deger .542 olarak goriilmektedir. Ayrica, Resmi Gii¢
(Yontem 1) — Resmi Gii¢ (Yontem 2) ve Bilgi ve Kaynak (Yontem 1)- Bilgi ve Kaynak (Yontem 2) korelasyonlari
Ozelliklerin kendileri ile olan korelasyonlarindan yiiksektir. Bu 3 nokta giivenirlik kosegenindeki sorunlar olarak
belirtilebilir.

Olgegin gegerliligini test edebilmek igin bir diger gereklilik, gegerlilik kdsegenindeki degerlerin sifirdan farkl
olmasi ve yiiksek degerler olmasidir (Campbell ve Fiske 1959). Gegerlilik kdsegeni ayn1 6zelligi dlgen farkli yontemler
arasindaki korelasyonlar1 gostermektedir ve bu nedenle yiiksek olmalart beklenmektedir. Matristeki yesil kdsegen
gecerlilik kosegenidir ve tiim degerlerin .70'den yiiksek olmasi yakinsama gecerliligi gostergesidir.

Ayirt edici gegerlilik testi i¢in oncelikle hetero-yontem blogu iginde bakildiginda tiim gegerlilik katsayilari ayni
kolondaki ve aymi satirdaki tiim degerlerden biiyiik olmalidir ¢iinkii farkli kavramlar arasindaki korelasyonlarin
kavramlarin kendileriyle korelasyonlarin diisiik olmas1 beklenmektedir. Bizim matrisimizde bu kosul saglanmaktadir.
Ayirt edici gegerlilik icin diger kriterler ise, heterodzellik-tekyontem ii¢genlerindeki gecerlilik katsayilarinin iiggendeki
tim diger katsayilardan biiyiik olmas1 ve her tiggende ayni tip iliski ve agag1 yukar1 ayn1 katsayi oranlari gézlemleniyor
olmaktir (Campbell ve Fiske 1959). Bu iki kriter de bizim matrisimizdeki heterodzellik-tekyontem ve heteroozellik-
heteroyontem tiggenleri i¢in saglanmaktadir.

Resmi Gii¢ (Yontem 1) ve Resmi Gii¢ (Yontem 2) arasindaki gorece yiiksek korelasyon, 6l¢iimde yontemlerin
anlamli bir fark yaratmadigini gostermektedir; fakat, genel olarak bakildiginda, matris yakinsama gegerliligi ve ayirt
edici gegerlilik kosullarini saglamaktadir. Ayrica, ek olarak, 6l¢egin nomolojik gegerliligi de bir sonraki bolimde ele
alinmaktadir.

Tablo 7. MTMM Matrisi

Yontem 1 (Aralik Olgek) Yontem 2 (Oran Olgek)
Resmi Gayr1 Resmi Bilgi ve Firsat Resmi Gayri Bilgi ve Firsat
Giig Giig Kaynak Giig Resmi Gii¢ | Kaynak
Yontem Resmi Gili¢ 0.878
1 Gayr1 Resmi 0.660 0.865
Gii¢
Bilgi ve 0.613 0.590 0.737
Kaynak
Firsat 0.605 0.663 0.559 0.906
Yontem Resmi Gii¢ 0.910 0.672 0.634 0.658 0.916
2 Gayr1 Resmi 0.703 0.783 0.631 0.534 0.785 0.848
Gii¢
Bilgi ve 0.424 0.491 0.807 0.467 0.518 0.676 0.542
Kaynak
Firsat 0.575 0.578 0.560 0.900 0.725 0.628 0.621 0.927

8. Nomolojik Gegerlilik

Nomolojik gecerlilik yapisal gegerliligin bir boliimiidiir ve dlgiilen bir kavramin baska kavramlarla iliskisinin ge¢mis
arastirmalardaki bulgulara kiyasla ne derece benzer ¢iktigini ifade eder ve literatiirle tutarlilik gostergesidir. Daha dnce
belirtildigi gibi, ankete eklenen sorular ile nomolojik gecerliligin test edilmesi amaglanmistir. Eklenen ifadeler kisa bir
literatiir taramasi ile olusturulmustur. Organizasyonun hiyerarsik yapisi ile ilgili sorular sunlardir: “Calisgtigim kurumda

CEIN3

hiyerarsik kademe sayisi fazladir”, “Calistigim kurumda karar verme yetkisi en tepede toplanmistir.” ve “Calistigim
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kurumda, yazili kurallar ve prosediirler mevcuttur.”. s tatmini icin eklenen ifadeler ise sunlardir: “Isimin bana uygun
oldugunu diislintiyorum.”, “Yaptigim isten keyif altyorum.” ve “Bu iste ¢aligmayi siirdiirmek isterim”.

Gliglendirme ve hiyerarsik yapi arasindaki korelasyon -.222 olarak hesaplanmigtir ve .05 seviyesinde anlamlidir.
Bu deger, yiiksek bir korelasyon olmamasina karsin, beklenildigi gibi giiclendirme ve hiyerarsik yap1 arasinda negatif
bir iliski gostermektedir. Is tatmini ile giiclendirme arasindaki korelasyon ise .690 olarak hesaplanmistir ve .01
seviyesinde anlamlidir. Bu korelasyon nomolojik gecerlilik icin bir destek olusturmaktadir. Burada, bu sonuclarin
sorulan ifadeler cercevesinde anlamli oldugunu ve daha giivenilir 6lgeklerle test edilmesi gerektigini vurgulamakta
fayda vardir.

9. Sonuc ve Degerlendirme

Bu aragtirmanin amaci varolan bir kavrama yeni bir bakis agist getirmek, 6l¢ek gelistirme metodolojisine 6rnek sunmak
ve bu baglamda yeni bir dl¢ek ortaya koymaktir. Nicel ve nitel veri toplama yontemleri birlikte kullanilarak gegerli ve
giivenilir bir yapisal giiclendirme 6l¢egi olusturmaya calisilmistir. Analiz sonuclarma gore elde edilen giiclendirme
olcegi ekte (Ek 2) sunulmaktadir.

Caligma nitel ve nicel arastirma kisimlaridan olusmaktadir. Orneklemlerin sayis1 goz éniinde bulunduruldugunda
daha genis bir kitleyle tekrarlanmasi ¢alismanin genellenebilirligini attiracaktir. Derinlemesine miilakatta yalnizca bir
kisi ile goriisiilmiis olmasi ¢alismanin kisitlari arasinda sayilabilir. Ayrica ifade simiflandirilmasi asamasinda hakem
olarak doktora dgrencilerine basvurulmus olmasi calismanin bir diger kisitidir. Ilgili alanda daha uzman hakemlerden
destek almak da galismanin giivenilirligine olumlu katki saglayacaktir.

Giiglendirme yeni bir kavram olmamakla birlikte, bu ¢alisma kapsaminda yapisal/ baglamsal bir siire¢ olarak ele
almmistir. Bu nedenle, bu yaklasimin yeni arastirma alanlari agmasi ve Olgek gelistirme metodolojisine bir drnek
olusturmasi hedeflenmistir. Literatiirde, farkli dillerde ve kiiltiirlerde gelistirilmis giiglendirme Slgeklerinin Tiirkge’ye
uyarlanmasina yonelik pek ¢ok g¢alisma mevcuttur. Bu aragtirmalar genellikle 6lg¢eklerin Tiirkge’ye terclimesi ve
giivenilirlik ¢aligmalartyla sinirlidir. Bu baglamda, bu g¢alisma, yerel verileri gegmis literatiirle birlestirirerek yeni bir
Olcek ortaya koymakta ve giiclendirme kavraminin bu kiiltiirde nasil algilandigina dair bir 6rnek teskil etmektedir.

Calisanlarin  giiclendirilmesi giiniimiiz orgiitleri icin kacimilmaz bir gereksinimdir. Ozellikle yataylasan
organizasyon yapilariyla birlikte, yoneticilerin kontrol alanlari genislemekte ve bu nedenle delegasyonun onemi
artmaktadir. Dogru giiclendirme ve koordinasyon hem yoneticilerin islerini kolaylagtirmakta, hem de c¢alisan
motivasyonunu arttirmaktadir. Bu nedenle giiclendirme kavraminin iyi anlasilmast ve dogru uygulanmasi hem
organizasyonlar hem de ¢aliganlar i¢in olumlu sonuglar saglayacaktir.

Bu arastirmayla ¢alisanlarin giliglendirme kavramindan beklentileri ve hangi alt boyutlar: iliskili gordiikleri bir kez
daha ortaya konmustur. Giliglendirme kavrammin dogru uygulanabilmesi ve yonetilebilmesi i¢in Oncelikle dogru
anlagilmasi gerekmektedir. Bu nedenle, ¢aligsanlarin giiglendirme kavramini nasil tanimladiklari, bir bakima, tistlerinden
ve c¢alistiklart kurumlardan neler beklediklerini gostermektedir.

Son olarak, ¢aligmada, ge¢mis literatiiriin aksine, giiglendirmenin bes yerine dort boyut altinda toplandigi
goriilmiistiir. Tleriki calismalarda, daha genis 6rneklemlerle, giiclendirme dlceginin yapisiin tekrar incelenmesi ve bu
farkliligin neden kaynaklandiginin arastirilmasi 6nerilmektedir.
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EK1. Katilimcilara Dagitilan Anketteki Ifadeler

. Yoneticim kendi kararlarimi1 vermem konusunda bana giivenir.

. Yoneticim bana gerektiginde degisiklik yapmam i¢in yetki verir.

. Kendi isim hakkinda karar verme yetkisine sahip degilim.

. Yoneticim bana verdigi isten beni sorumlu tutar.

. Isimi nasil yapacagim konusunda imtiyaz (6zerklik) sahibiyim.

. Yoneticim bana sorumlulugumla esdeger diizeyde yetki devretmez.

. Devam etmeden 6nce, en basit kararlarin bile yoneticiler tarafindan kontrol edilmesi gerekir.
. Problemler ortaya ¢iktiginda, yoneticim, ne yapilacagini sdylemektense, ¢oziim liretmem igin beni destekler.
. Yoneticilerim isleri kontrol edebilecek yeterlilige sahip oldugumu diisiiniir.

. Bir problemin ¢6ziimii i¢in ydneticilerim bana bagvurur.

. Bir problemin ¢6ziimii i¢in is arkadaglarim bana bagvurur.

. Isimde bazen pozisyonumun gerekliliklerinin iistiinde gorevler yiiriitiiyorum.

. Meslegimi icra ederken bana esneklik taninir.

. Ust yonetimin benimsedigi degerler hakkinda bilgi sahibiyim.

. Ust yonetimin sirket i¢in koydugu hedefler hakkinda bilgi sahibi degilim.

. Yoneticim kaliteli sonuclara ulasmami saglayacak bilgileri benimle paylasir.

. Boliim hedeflerini tutturmak icin yoneticilerle ortaklasa calisiriz.

. Bir problemin ¢6ziimii i¢in sirketteki baska boliimlerin yoneticilerinden yardim alabiliyorum.
. Gerektiginde list yonetimle beraber toplantilara katilabiliyorum.

. Isimin gereklerini yerine getirmek igin yeterli zamana sahip degilim.

. Isimin gereklerini yerine getirmem igin her tiirlii kaynak bana sunulur.

. Isimde yeni bilgi ve beceriler edinebilme sansina sahibim.

. Yoneticim bana yeni yetenekler kazanmam i¢in firsatlar sunar.

. Isimde gerekli yerlerde her zaman egitim destegi sunulur.
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EK2. Elde Edilen Gii¢lendirme Olgegi

* Yoneticim kendi kararlarimi vermem konusunda bana giivenir.

* Yoneticim bana gerektiginde degisiklik yapmam i¢in yetki verir.

+ Isimi nasil yapacagim konusunda imtiyaz (6zerklik) sahibiyim.

* Yoneticim isleri kontrol edebilecek yeterlilige sahip oldugumu diisiinir.

* Bir problemin ¢6ziimii i¢in yoneticilerim bana basvurur.

* Bir problemin ¢6ziimii i¢in is arkadaglarim bana bagvurur.

* Meslegimi icra ederken bana esneklik taninir.

+ Ust yonetimin benimsedigi degerler hakkinda bilgi sahibiyim.

* Yoneticim kaliteli sonuglara ulasmami saglayacak bilgileri benimle paylagir.
* Boliim hedeflerini tutturmak i¢in yoneticilerle ortaklasa ¢aligiriz.

* Bir problemin ¢6ziimii i¢in sirketteki bagka boliimlerin yoneticilerinden yardim alabiliyorum.
* Gerektiginde {ist yonetimle beraber toplantilara katilabiliyorum.

» Isimin gereklerini yerine getirmem igin her tiirlii kaynak bana sunulur.

+ Isimde yeni bilgi ve beceriler edinebilme sansina sahibim.

* Yoneticim bana yeni yetenekler kazanmam i¢in firsatlar sunar.

« Isimde gerekli yerlerde her zaman egitim destegi sunulur.
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