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OZET

Bu makale c¢alismasinin temel amaci, sosyo-yapisal giiglendirme ve igyeri sonuglari
arasinda Oonemli bir ara degisken vazifesi gdren psikolojik giiclendirilmislik algisi
lizerinde “igyeri arkadasliklar1’” ve “Orgiitsel iletisim”in etkilerini irdelemektir. Kamu
saglik sektdriinde Istanbul’da faaliyet gdstermekte olan bir hastaneden toplanan veriler
1s18inda, dikey iletisimin ¢alisanlarin psikolojik gii¢lendirilmiglik algilarina olumlu
yonde anlamli katkilar sagladigi bulunmustur. Ayrica isyeri arkadagliklar1 da orgiitsel
iletisim ve psikolojik giiclendirilmislik algisinin gelismesinde oOnemli katkilar
saglamaktadir. Arastirmada Orgiitsel iletisimin igyeri arkadasliklar1 ve psikolojik
giiclendirilme arasindaki ara degisken rolii de bir arastirma sorusu olarak ele
alimmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik gii¢clendirilme, isyeri arkadasliklari, yatay iletisim, dikey
iletisim

ABSTRACT

In this article, the predictor effects of “workplace friendships” and “organizational
communication” on psychological empowerement perceptions, which act as an
important intervening variable between socio-structural empowerement and
organizational results, were inspected. In the light of data gathered from an hospital in
public health sector in Istanbul, it was found out that the vertical communication
contributed significantly and positively to employees’ psychological empowerement
perceptions. The intervening role of organizational communication between workplace
friendships and psychological empowerement is also considered as a research question
in the research.

Keywords:  Psychological empowerement, workplace friendships, horizontal
communication, vertical communication.
I. GIiRIS

Ingilizcedeki karsiligi “empower” olan giic vermek, ya da giiglendirmek,
“calisanlarin kendilerini giliglii hissetmelerini saglamak ve bdylece orgiitiin en 6nemli

77



C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 20, Say1 3, 2011, Sayfa 77-92

kaynagi olan insani, Orgiitsel hedeflere ulasmayi kendiliginden istemesi igin
giidillemek” (Moorhead ve Griffin, 1995) olarak tanimlanmaktadir. Giiglendirilme,
kurum verimliligi 6tesinde ¢aliganin hem bedensel hem de ruhsal saglik sorunlarina etki
eden en onemli Orgiitsel gelisme mekanizmalarindan biri kabul edilmektedir (Yoon,
2001). Giiglendirilme en klasik anlamda yetki devretmek anlamina gelmektedir (Burke,
1996). Giiglendirilmede ama¢ kurumun daha verimli ve etken calismasint saglamak,
calisanlarin da yetki ve sorumluluk alarak Kkapasitelerini kullanacaklar1 ortami
yaratmaktir (Ertenii, 2008:15). Ancak yapisal alandaki diizenlemelerin galisanlarin
kendilerini  “giiclii” hissetmelerine tek bagma yeterli olmadigr gorilmiistiir.
Giliglendirilmenin, takim kurmak, misyon vermek, &diillendirme sistemlerini
degistirmek gibi farkli yapisal degisikliklerin 6tesinde karmasik bir boyut icerdigi
1990'arin basinda yapilan caligmalar ile kabul edilmistir. Bu sekilde, giiglendirilme
olgusu daha organik bir yapida degerlendirilmis ve “psikolojik gii¢lendirilme” kavrami
iizerinde ¢alisilmistir (Quinn ve Spreitzer, 1997).

Psikolojik gii¢lendirme ile ilgili literatiirde yapilan galigmalar, birey ve takim
diizeyinde is tatminini arttirdigini, orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigini (Aryee
ve Chen, 2006; Liden vd., 2000), isgiicii devir hizim1 diistirdiigiinii (Koberg vd., 1999);
orgiitsel vatandaslik davranisimi arttirdigini (Ertendi, 2007) ve is stresini azalttigini
(Spreitzer vd., 1997) ortaya c¢ikarmaktadir. Psikolojik giliglendirme, Bozkurt’un da
kuramsal ¢alismasinda belirttigi gibi, sosyo-yapisal gii¢lendirme ile arzulanan isletme
sonuglar1 arasinda (performans gibi) dnemli bir ara degisken vazifesi gormektedir. Bu
nedenle psikolojik giliclendirmeye etki eden faktorlerin ve 6ncellerin ortaya ¢ikarilmasi
orgiitsel davranis alaninda yapilan ¢aligmalar agisindan ¢ekiciligini korumaktadir. Bu
calismada da, isyeri arkadasliklar1 ve Orgiitsel iletisimin c¢aliganlarin psikolojik
giiclendirilmislik algilar1 iizerindeki etkileri incelenilmektedir.

1. Psikolojik Giiclendirilmislik ve Alt Boyutlar:

Giiglendirme tanimlart ilk bakigta ortak noktalara vurgu yapiyor goriinseler de,
nitelik olarak birbirinden farkli iki ayirima isaret etmektedir: SOSyo-yapisal gii¢lendirme
ve psikolojik giiclendirme (Bozkurt, 2009). Literatiirde yapisal giiclendirme olarak da
ifade edilen sosyo-yapisal giiglendirmenin (social-structural empowerment) kokleri
sosyal takas ve sosyal gii¢ teorilerine dayanir. Kanter (1977) tarafindan ortaya atilan bu
yaklagima gore, ¢alisanlarin orgiitsel kaynaklar iizerindeki kontrol ve bigimsel otorite
yetkilerini arttiracak ve yaptiklari is ve is rolleri ile ilgili karar vermelerini saglayacak,
ya da karar verme giiciinin bu giice sahip olmayanlar arasinda dagitilmasini
kolaylastiracak sirket politikalari, siiregleri, pratikleri ve sirket yapilanmasi ile ilgili her
tirlii diizenek, sosyo-yapisal giliglendirme ile ilgilidir. Baska bir deyisle sosyo-yapisal
gliclendirme is yerinde gligsiizlestirmeyi tesvik eden oOrgiitsel, kurumsal, yapisal, sosyal,
ekonomik, politik ve kiiltiirel engellerin ortadan kaldirilmasi ile ilgili diizenlemeleri
icermektedir (Bozkurt, 2009).
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Giiclendirmenin bir diger ve dnemli boyutu olan psikolojik gii¢clendirme ise,
giidiileme, astlarin ig yapabilme giiciinii arttirma, 6z degerlerini ve hiirriyet duygularini
pekistirme ve kendilerini psikolojik olarak giivende hissetmeleri ile es anlamlidir
(Thomas ve Velthouse, 1990). Dolayisiyla giiclendirilme fiilinde calisanlarin veya
astlarin “bilgi ve yeteneklerini ylikseltme (enabling)” yani onlari daha becerikli ve
donanimli hale getirme, astin kendi 6z degerini arttirma hedefi vardir. Kanter’e (1977)
gore kisileri giiclendirmek hem destek vermek hem de hiirriyet vermek demektir. Bu
yaklasim temelde, giiclendirme siirecinde yapilacak olan ¢evresel veya yapisal
degisikliklerin  isletmelerin  arzuladigi  hedeflere  ulasmada  dogrudan  etkili
olamayacagint vurgular. Ancak yapisal degisimler sonucunda birey kendini psikolojik
olarak gii¢lendirilmis hissediyorsa, bu durum is performansi, is tatmini, ise baghlk gibi
sonuglara yansiyacaktir. Bandura’nin (1977) “6z yeterlilik” kavramindan yola ¢ikan
Conger ve Kanungo (1988), giiclendirmeyi “psikolojik agidan muktedir hissetme”
kavramu ile iliskilendirir. Bu kisilere gore psikolojik gii¢lendirme, isletme icerisinde
resmi ve resmi olmayan diizenlemeler yolu ile c¢alisanlarin 6z yeterlilik algisinin
genisletilme stirecidir. Spreitzer (1995), bu tanimlamalar1 yeniden yorumlandirarak,
psikolojik giiclendirmenin dort ana boyuttan olustugunu belirtmektedir: Anlam
(meaningfulness), yetkinlik (competence), se¢im veya otonomi (choice) ve etki
(impact).

Anlam: Calisan kisinin isine, verilen hedefe ve géreve yiikledigi anlamdir. Ise yiiksek
derecede anlam yiiklemek adanmislik, enerjinin odaklanmasi ve ise baglilik gibi olumlu
neticeler getirirken, bunun tam tersi durumlarda kisinin isinden kendini kopuk
hissetmesi, durgunluk ve ilgisizlik hakim olmaktadir. Anlam, bireyin igin hedef ya da
amaglarina kendi idealleri ve standartlari ile kiyaslayarak bictigi degerdir.

Yetkinlik (o6z-yeterlilik):  Kisinin, istedigi takdirde, isini hakkiyla yapabilme
kapasitesine duydugu inancidir. Bu terim Bandura tarafindan ortaya atilan yeterlilik ile
es anlamhidir. Yetkinlik bireyin kendisinden beklenen performansi gosterebilmesi igin
gerekli bilgi ve yeteneklere ne derece sahip oldugu ile ilgili inancidir.

Secim veya Otonomi: Kisinin isi ile ilgili olarak hareket kabiliyet derecesini, ¢aligma
yontemini, verecegi ugras: belirlemede kendine taninan hiirriyet algisidir. Isinde segim
sans1 olmasi kisinin iginde daha esnek, heyecanli, yaratict ve sorumluluk sahibi olmasini
olumlu yonde etkilemektedir. Tam tersi durumlarda galisanda gerginlik, 6zgiivende
eksiklik ve olumsuz davraniglarda artis s6z konusu olabilir.

Kendi kendine karar verebilme (self-determination): Bireyin isi ile ilgili davraniglari
baglatma, yonlendirme ve diizeltmede ne derece s6z ve segim sahibi olabildigi ile ilgili
inisiyatif algilamasidir. Baska bir deyisle, calisanlarin, faaliyet alanlar1 igerisinde
istlerinden onay almaksizin, 6énemli kararlar alma ve sonuglar1 kontrol edebilme
konumuna gelmeleridir (Bozkurt, 2009).
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Etki: Bir ¢alisanin galigtig1 6rgiitiin stratejik, yonetimsel mekanizmalarina etki ettigi ve
katkida bulunduguna dair goriis ve inancidir. Daha alt calisma gruplar igin yaratilan
etki, calisanin yapmakta oldugu is veya calismasi ile kurumda ya da isin
tamamlanmasinda bir fark yarattifinin, kendisinin 6nemli oldugunun hissidir. Bu
duygunun yetersiz oldugu hallerde kisi isinde kendini aciz hisseder ve ise duydugu
keyif ve heyecan azalir. Etki bireyin, isletmenin stratejik, yonetsel ve islemsel sonuglari
tizerinde ne derece etkili olabilecegi inancina isaret eder.

Spreitzer (1995), psikolojik gii¢lendirmeyi biitiinciil bir bakis agis1 ile ele almaktadir.
Buna gore, bireyin bu alt faktdrlerden biri ile ilgili degerlendirmesi olumsuz ise, diger
faktorler agisindan ne derece olumlu olursa olsun kendini psikolojik ag¢idan
giiclendirilmis hissetmeyecektir. Ornegin yaptig1 isi anlamli bulmayan bir kisi, kendi
kendine karar verme firsatlar1 ve bilgi ve yetenekleri ile ilgili degerlendirmeleri yiiksek
olsa da, kendini gii¢lendirilmis olarak algilamayacaktir (Bozkurt, 2009).

2. isyeri Arkadashklar1 (Workplace friendship)

Calisanlar is yerlerinde belki de diger iliski tiirlerinden daha ¢ok (ast-iist; lider-
takipgi) akranlari veya es diizey diger c¢alisanlar ile karsilikli iliskiler gelistirirler. Buna
karsilik, “is arkadasliklar” ve bu iletisimin bireysel ve orgiitsel degiskenler tizerindeki
yansimalart davranig bilimleri yazininda ve igletme yonetimi agisindan siklikla ele
almmis bir konu degildir. Yapilan literatiir taramalarinda yabanci yazinda da konu ile
ilgili ancak birka¢ makaleye rastlanabilinmektedir. Ancak goézlemlenen gergek, is
yerinde kurulan arkadasliklarin isletmelerde yasamin vazgecilmez bir pargasi
oldugudur. Bu kaynagin dogru bir sekilde kullanilmasi ve isyeri arkadagliklarinin
gelistirilmesi ¢aliganlarin orgiitlerine karsi olumlu tutum ve davranislarin gelismesini ve
bunun neticesinde oOrgiitsel performans ve etkinligin artmasinda arti bir deger
yaratilmasina etki edebilir. Bu nedenle gerek isletme bilimi gerekse yonetimsel
uygulamalar agisindan bu konuda ampirik boyutlu aragtirmalarin yapilmasina ihtiyag¢
vardir (Kram ve Isabella, 1985).

“Is yeri arkadasligr’” kavranm bat1 literatiiriinde Sias ve Cahill tarafindan ilk
defa 1998 yilinda yaptiklar1 ¢aligmada derinlemesine incelenmis bir kavramdir. Kram
ve Isabella (1985), is yerinde es-diizey ¢aligsanlar ile kurulan iliski ve arkadagliklarin,
calisanlar i¢in bir duygusal destek mekanizmasi olusturdugu ve geleneksel danigmanlik
ve mentorluk rollerini kompanse edebilecegini belirtmektedir. Yazarlar, ¢alisanlar igin
igsel bir odiil olmasi, is ile ilgili stresi azaltmast ve dengelemesi, iy tatminsizligini
azaltmast ve is giicii devir oramni diisiirmesi gibi nedenlerle igyeri arkadagliklar1 ve bu
yakin iligkilerin gelismesini saglayan oncelleri incelemek gereginin altin1 ¢izmektedirler
(Kram ve Isabella, 1985). Goriildiigii gibi isyerinde es diizey (peers) calisanlar ile
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gelistirilen arkadasliklar bireylerin yasaminda 6nemli bir yere sahip olmakta sadece
mesai arkadagliginin 6tesinde dostluklara da doniigebilmektedir.

Insan iligkilerinin gelisimi iizerine yapilan calismalar cercevesinde, isyeri
arkadasliklarmi, is yerinde mevcut diger iliskilerden ayiran o6zellikler belirlenmeye
calisilmis ve en dnemli ayurt edici 6zelligin “goniilliiliik” oldugu belirtilmistir. Bagka bir
deyisle, is yeri arkadagliklart goniilliilik esasina dayanmaktadir. Arkadaslik insanlara
empoze edilebilecek bir kavram degildir, ast-list iliskileri ya da es diizey calisan
iliskileri gibi zorunlu bir birliktelik ve iliski esasina dayanmamaktadir. Is arkadaslari
formal is tammlarmin gereklilikleri disinda ve Otesinde iliskileri kendi istekleri ve
arzulan ile gelistirirler. Bu baglamda igyeri arkadagliklarinin geligsmesini tesvik edici
bireysel ve gevresel faktorler olarak, fiziksel yakinlik (ayni bolimde veya ekipte
calismak), paylasilan, ortak isler ve gorev sorumluluklari, destekleyici olmayan bir
liderlik ve yoneticilik tarzi , yoneticinin ilgi eksikligi, diisiik adalet algis1 gibi faktorler
siralanabilir (Hays, 1989; Monge ve Kirste, 1980;; Odden ve Sias, 1997). Is yeri
arkadasliklarmin gelisimi iistlerin ve yoneticilerin tutumlar: ile de yakindan ilintilidir.
Yoneticilerinin davranislarini adil, giivenilmez olarak algilayan, yoneticilerinden destek
goremeyen, basarilarini takdir etmeyen ve Odiillendirme mekanizmalarini verimli
kullanamayan ydneticiler ile ¢alisan astlar kendi aralarinda daha samimi is iliskileri ve
arkadasliklar1 gelistirmeye baslar (Kram ve Isabella, 1985).

Isyeri arkadasliklari, bazi 6nemli 6rgiitsel fonksiyonlara da sahip olabilirler.
Rawlins (1992)’in de belirttigi gibi, is yeri arkadasliklar1 orgiitsel katilim ve kisisel
kariyer gelisiminin bir parcasidir. Bireyler i¢in, is yerinde terfi ve yeni is firsatlart ile
ilgili bilgi alinmasinda, karar alma siireglerinde, olas1 planli politika degisimlerinden
haberdar olmada ve informal iletisim kanallarma dahil olmada is yeri arkadasliklar1
onemli bir iletisimsel fonksiyona sahiptir. Is yeri arkadasliklari, is ortanini rutinden
uzaklastirip daha eglenceli hale getirerek ve bilgi paylasimini arttirarak galisanlarin
yaraticiliklarinin ve orgiite bagliliklarinin gelismesinde 6nemli roller iistlenmektedir
(Yager,1997). Isletmeler acgisindan, orgiite bagliligin, moralin artmasi ve is yeri devir
hizinin azalmasinda etkili olmaktadir (Kram ve Isabella, 1985). Is yerinde kurulan
arkadagliklarin bazi negatif sonuglar1 da yasanabilir. Ornegin Bridge ve Baxter (1992),
is yeri arkadaglar1 arasinda yasanan ikili ¢atigma ve tartigmalarin iyi bir sekilde
yonetilemediginde strese neden olabileceginin altim g¢izmektedirler. Iyi ya da kétii
mevcut gergek is yerinde kurulan arkadagliklarin igletmelerde yasamin vazgegilmez bir
parcast oldugudur. Is yerinde kurulan arkadaslik iliskileri, karar alma, kaynaklarin
aktarimi ve paylagimi, bilginin aktarimi, paylasimi ve korunmasi gibi isyeri davranislari
ile yakin iliskisi olan bir iletisim agidir (Urii ve Caliskan, 2010).

3. Psikolojik Giiclendirmede isyeri Arkadashklarimin Etkisi

Daha oOnce literatlirde yapilan ¢aligmalarda psikolojik giliglendirmenin rgiitsel
diizeydeki Oncelleri olarak, is zenginlestirme uygulamalar1 (Liden vd., 2000; Kraimer
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vd. , 1999;), katilimci liderlik ve yoneticilik davraniglart (Ergeneli vd., 2007; Kogel,
2010; Moye vd. 2004, Sullivan ve Howell, 1996), orgiit kiiltiirii ve degerler (Aycan,
2000, Eylon ve Au, 1999; Kirkman ve Shapiro, 2001) ele alinmgtir. Bireysel diizeydeki
onceller ise, 6z saygi, kontrol odag1 gibi kisilik 6zellikleri ekseninde ele alinmaktadir.
Isin igerigi ve niteligi ile ilgili bu 6ncellerden baska, Spreitzer (1996), giiclendirilmenin
diger oncelleri iizerinde caligmis ve sosyo-politik destegin yani “gruba aidiyet”
duygusunun da énemli bir etken oldugunu vurgulamustir.

Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan ortaya konan “is degerlendirmeleri”
kavrami ¢alisanin isi algilamasindaki izafiyet iizerinde durur. Kisiler islerini
degerlendirirken gevresel faktorler (iistlerinden gelen girdiler, astlar, iy arkadaslari,
performans degerlendirme ve ortam gibi) kisinin ¢evrelerindeki olaylart yorumlama
stilleri ve aliskanliklari, kendi tecriibeleri ve birikimleri rol oynamaktadir. Spreitzer
(1996), giiglendirilmenin diger oncelleri iizerinde ¢alismis ve sosyo politik destegin,
yani gruba aidiyet duygusunun énemli bir etken oldugunu vurgulamistir. Literatiirde yer
alan bu aciklamalar baglaminda is yeri arkadasliklarinin c¢alisanlarin psikolojik
giiclendirilmislik algilar1 iizerinde anlamli katkilar saglamasi beklenilmektedir.

4. Orgiitsel Iletisim ve Psikolojik Giiclendirilme ile Tliskisi

Etkin bir iletisim sistemine sahip olmak, ozellikle bugiiniin hizla gelismekte
olan is ortaminda faaliyet gdsteren orgiitler icin hayati bir Snem tasimaktadir. Iletisim,
orgiitiin her alanindaki faaliyetini belirleyen en temel siire¢ (Locker, 2001), orgiitii bir
arada tutan bir “sosyal tutkal”dir (Roberts, 1984). Orgiitsel iletisimin ana amaci
bilgilendirmek, ¢aligsanlarin davramiglarini hedefler dogrultusunda yonlendirmek, ¢aba
ve faaliyetlerini kontrol etmek oldugu kadar bireyler arasindaki sosyal iligkileri de
diizenlemektir. Bu anlamda orgiitsel iletisimin ¢alisanlar arasindaki iliskileri
gelistirmek, karsilikli onama ve giiven olusturarak olumlu c¢aligan davraniglart ortaya
¢ikarmak gibi islevleri vardir (Komiirciioglu ve Uslu, 2009).

Dikey iletisim,galisanlarin hiyerarsik bir bigimde konumlandirilmasiyla olusur.
Iletisimde bilgi akis1 yukaridan asagiya ya da asagidan yukariya saglanir. Postmes ve
arkadaslarina gore, dikey iletisim, yatay sosyo-duygusal iletisimden ¢ok duygusal bagi
destekler. Asagi yonlii iletisim, bilginin bir seviyeden daha alt seviyelere iletilmesi ile
olusur. Calisanlar yukaridan asagiya resmi iletisim kanallari ile Orgiitiin stratejisi,
misyon ve vizyonu, is talimatlari, i mantig, kural ve uygulamalar, i verimi ve
performanslar ile ilgili bilgilendirirler (Richmond ve McCroskey, 2008). Birey ve is
uyumunun diisiik oldugu durumlarda, asag1 yonlil iletisimin is tatmini ve performansin
belirlenmesinde etkin bir ara degisken oldugu bulunmustur (Gibson ve Hodgetts, 1991).
Psikolojik giiclendirilmislik hissi, ¢alisanlarin isleri ile ilgili daha fazla hiirriyet, anlam,
secme hakk1 ve otonomi, karar alma ve belirleme yetkisi ve 6z-yeterlilik algis1 anlamina
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geldigine gore, isletmede yapilan isler ve alinan kararlarla ilgili resmi bilgiler bireyin
kendisini daha yetkin ve giiclii hissetmesine katkida bulunacaktir.

Yatay iletisgim ise, aym seviyede c¢alisanlarin igbirligi, koordinasyon ve sosyo
duygusal etkilesimlerini igerir. Komiirctioglu ve Uslu (2009)'nun da aktardigi gibi,
Fayol (1949) yatay iletisimi Orgiitsel iletisimde koprii olarak tanimlamaktadir. Farkli
orgiit seviyelerinde ¢alisanlarin baghligi o seviyede kurulan iletisimle yakindan ilgilidir
(Postmes vd.,2001). Bu arastirmada bolim igerisindeki bagliligi yatay iletisimin
belirledigi bulunmustur. Bu baglamda yatay iletisim kanallarinin yine bilgi paylasimini
gelistirerek calisanlarin islerini daha anlamli hissetmeleri ve 6z-yeterliliklerini
gelistirmede katkilar1 olabilir ki 6z yeterlilik ve anlam daha once belirtildigi gibi,
psikolojik giiclendirilmenin en énemli komponentlerindendir. Bu nedenlerle, orgiitsel
iletisimin c¢alisanlarin psikolojik giiclendirilmislik algilari iizerinde anlamli bir katki
saglayacagi disiiniilmektedir. Isyeri arkadasliklar1 ve orgiitsel iletisimin alt
boyutlarinin psikolojik gii¢clendirilmislik algist {izerindeki dogrudan etkisinin yan sira,
arastirma modelinde, yatay ve dikey iletisimin ara degisken vazifesi goriip gormedigi de
bir arastirma sorusu olarak ele alinmaktadir. s yeri arkadasliklar1 her ne kadar dogrudan
psikolojik gii¢lendirilmis igerisindeki anlam, etki, 6z yeterlilik gibi boyutlar: etkilese de,
iletisim araciligi ile psikolojik giliglendirme iizerinde yaratacagi etki daha yiiksek
olabilir.

Bu teorik c¢erceve kapsaminda, aragtirmanin teorik modeli ve hipotezleri asagida
verilmektedir.

[ e
DIKEY \

ILETiSiM
. . - PSIKOLOJIK
ISYERI GUCLENDIRILMISLIiK
ARKADASLIKLARI ALGISI
YATAY .

iLETiSIM | H3

Sekil 1. Arastirmanin teorik modeli
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Arastirmamin hipotezleri:

H1: Isyeri arkadashklar: ¢alisanlarin psikolojik giiclendirilmislik algilar: iizerinde
olumlu yonde katki saglar.

H2: Dikey iletisim ¢alisanlarin psikolojik giiclendirilmislik algilarini olumlu yénde
etkiler.

H3: Yatay iletisim ¢alisanlarin psikolojik giiclendirilmislik algilarmi olumlu yénde
etkiler.

H4: Yatay ve dikey iletisim boyutlart isyeri arkadaslhiklarimin  psikolojik
giiclendirilmislik tizerindeki etkisinde bir ara degisken vazifesi gormektedir.

Il. METOD

1. Orneklem ve Prosediir: Kamu saglik sektoriinde Istanbul’da faaliyet gostermekte
olan bir hastanede galigmakta olan 145 saglik personeli arastirmaya katilmistir. Veriler,
SPSS 16,0 programu araciligi ile ¢coklu regresyon ve hiyerarsik regresyon analizleri ile
test edilmistir.

2. Kullanmlan Olgiim Araclar:: s yeri arkadasliklarini 6lgmek iizere, Neilsen, Jex ve
Adams tarafindan 2000 yilinda gelistirilen “igyeri arkadaghklar: (workplace friendship)
ol¢cegi” kullanilmistir. Orijinal Slgekte iki boyut ve toplam 12 soru yer almaktadir.
Olgek icerisinde orgiitiin isyeri arkadashklarim destekleyici ifadelerde yer almaktadir.
Bu aragtirmanin amaci agisindan sadece dlgekte yer alan arkadaglik algilan ile ilgili 6
soru kullanilmigtir. “Calistigim kurumda iyi dostluklar gelistirdim”, “ benimle ¢aligan
herkes gercek bir arkadastir”, “is diginda mesai arkadaslarim ile sosyal faaliyetlere
katilirim” gibi ifadeler 6rnek verilebilir. Orgiitsel iletisim icin, Postmes, Tanis ve Dewit
(2001)’in  “yatay ve dikey iletisim 6lgegi(l1l ifade)”  kullanilmistir. Psikolojik
Giiglendirme igin ise Spreitzer (1995)’in olusturdugu ve Tiirkge’ye uyarlanmasi Ertenii
(2008) tarafindan yapilan, her biri 6z-yeterlilik, otonomi, yaratilan etki ve isin anlami
boyutlarini 6lgmeye yonelik 4 ifadeden olusan 6lgek kullanilmustir.

I11. BULGULAR:

1. Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Ilk olarak isyeri arkadasliklar1 6lcegi faktdr analizine tabi tutulmus ve SPSS 6
maddeden olusan tek bir faktor hesaplamistir. Yapilan i¢ tutarlilik analizinde ise 6 nolu
soru giivenilirligi diisiirdiigli icin analizden c¢ikarilmustir. Is yeri arkadashklari S
maddeden olusan tek bir faktor olarak regresyon analizlerine tabi tutulmustur. Faktoriin
giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha degeri), . 82°dir. 4 maddeden olusan psikolojik
giiclendirilme 6lcegi tek bir faktérden olugmaktadir ve 6lgegin giivenilirlik degeri.
81°dir. Son olarak dikey ve yatay iletisim olgeklerinin faktor yapilarina bakilmigtir. 4
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maddeden olusan dikey iletisim olgegi tek bir faktor altinda toplanmaktadir. Yapilan
giivenilirlik analizinde i¢ tutarlilig1 diisliren 1 nolu soru dlgekten ¢ikarilarak, Cronbach
Alpha degeri .81 olan bir faktdr elde edilmistir. 2 maddeden olusan yatay iletisim
6lceginin giivenilirlik degeri ise, .61 olup tek bir faktor altinda analize dahil edilmistir.

Tablo 1: isyeri Arkadashg Olceginin Faktor Yapisi ve Giivenilirligi

iFADELER TOPLAM ACIKLANAN
FAKTOR YUKU VARYANS% CRONBACH o«
FAKTOR 1 49,703 82
1. Calistigim kurumda iyi dostluklar ,862
geligtirdim.
2. Is disinda da mesai arkadaslarimla
sosyal faaliyetlere katilirim. 779
3. Mesai arkadaglarimla sirlarimi paylagirim. 744
4. Mesai arkadaslarima giivenirim. ,707

5. Bu kurumda ¢alisma sebeplerimden birisi de
mesai arkadaglarimla gelistirdigim dostluklardir. ,687

KMO ve BARTLETT TESTI

KMO : ,729
Bartlett testi

Tahmini KiKare . 228,486
Df : 15
Manidarlik : ,000

Tablo 2: Psikolojik Giiclendirilme Olcegi Faktor Yapisi ve Giivenilirligi

iFADELER TOPLAM ACIKLANAN

FAKTOR YUKU VARYANS% CRONBACH o
FAKTOR 1 81
1. Yapmakta oldugum is hayatima

anlam katiyor.

2. Tsimi nasil yapacagima kendim karar
veririm, bana pek karisilmaz.

3. Isimde bana 6nem verildigini
hissediyorum.

4. Bana verilen islerin altindan
hakkiyla kalkabilecek bilgi ve
yetenege sahibim.

KMO ve BARTLETT TESTI
KMO :
Bartlett

Tahmini KiKare

Df

Manidarlik
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Tablo 3: Orgiitsel iletisim Ol¢egi Faktor Yapisi ve Giivenilirligi

TOPLAM ACIKLANAN
Faktor Adi FAKTOR YUKU VARYANS% CRONBACH o
81
DIiKEY iLETiSiM
1. Calistigim kurumda, ¢aliganlara isle
ilgili bilmeleri gereken bilgiler siklikla
aktarilir.
2. Kurum yonetimi ¢alisanlarin 6nerilerine
kulak verir.
3. Calistigim kurumda karar alma siireglerine
siklikla katilirim.
YATAY iLETiSiM .61
1. Boliimiim digindaki ¢aliganlar ile sorun
¢Ozlimil, isbirligi ve koordinasyona yonelik
bilgi aligverisi siklikla yapilir.
2. Boliim digindaki / diger boliimlerdeki galisma
arkadaslari ile is disindaki konular ve sosyal
sebepler ile siklikla iletisim kurarim.
KMO ve BARTLETT TESTi
KMO :
Bartlett
Tahmini KiKare
Df
Manidarlik

2. Hipotez Testleri ve Regresyon Analizleri

Arastirma hipotezlerini test edebilmek igin regresyon analizlerinden yararlanilmistir.
Oncelikle tek bir boyuttan olusan isyeri arkadasliklar1 degiskeni psikolojik giiglendirme
lizerine indirgenmistir. Regresyon analizi neticesinde igyeri arkadagliklar1 boyutunun
psikolojik giiclendirme {izerinde etkili oldugu bulunmustur. H1 dogrulanmaktadir.
Regresyon analizinin agiklayici giicli ve Beta katsayilart Tablol’de gosterilmektedir.
Isyeri arkadasliklar1 tek bagina psikolojik giiglendirilmislik algisinin %14’{inii anlamli
sekilde aciklamaktadir; igyeri arkadagliklar1 ¢alisanlarin psikolojik gii¢lendirilmiglikleri
iizerinde .378 diizeyinde anlaml1 bir katkiya sahiptir.

Tablo 1: Isyeri Arkadashgimin Calisanlarin Psikolojik Giiclendirilmislik Algilar
Uzerindeki Etkisi

BAGIMSIZ DEGISKEN R KARE F ANLAMLILIK BETA T P
F
iS YERI 143 18,837 .000 378 4,340 .000
ARKADASLIKLARI

BAGIMLI DEGISKEN: PSIKOLOJIK GUCLENDIRILMISLIK ALGISI
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Arastirmanin 2. hipotezini test etmek tizere, bu kez dikey iletisim faktdrii psikolojik
giiclendirilmislik {izerine indirgenmistir. Dikey iletisim Ongorildiigii gibi psikolojik
giiclendirilmislik algisi iizerinde etkilidir ve H2 de dogrulanmaktadir. Dikey iletisim tek
basina psikolojik gii¢lendirilmenin %26’sim1 agiklamakta ve psikolojik gliclendirme ile
aralarinda .512 diizeyinde anlamlt bir iligki bulunmaktadir. Tablo 2’de analiz sonuglari

Ozetlenmektedir.

Tablo 2: Dikey Iletisimin Calsanlarin Psikolojik Giiclendirilmislik Algilar
Uzerindeki Etkisi

BAGIMSIZ DEGISKEN R KARE F ANLAMLILIK  BETA T P
F
DIKEY iLETiSiM .262 40,436 .000 512 6,359 .000

BAGIMLI DEGISKEN: PSIKOLOJIK GUCLENDIRILMISLIK ALGIST

Arastirmanin 3. hipotezini test etmek iizere, bu kez yatay iletisim faktdrii psikolojik
giiclendirilmislik tizerine indirgenmistir. Yatay iletisim de, ongoriildiigi gibi psikolojik
giiclendirilmislik algisi lizerinde etkilidir ve H3 de dogrulanmaktadir. Yatay iletisim tek
bagina psikolojik giliglendirilmenin %14’{inii agiklamakta ve psikolojik giiglendirme ile
aralarinda .377 diizeyinde anlamlt bir iliski bulunmaktadir. Tablo 3’de analiz sonuglari
Ozetlenmektedir

Tablo 3: Yatay iletisimin Calisanlarin Psikolojik Giiclendirilmislik Algilar:
Uzerindeki Etkisi

BAGIMSIZ DEGISKEN R KARE F ANLAMLILIK BETA T P
F
YATAY ILETISIiM 142 19,165 .000 377 4,378 .000

BAGIMLI DEGISKEN: PSIKOLOJIK GUCLENDIRILMISLIK ALGISI

Son olarak, orgiitsel iletisimin is yeri arkadasliklar1 ve psikolojik gii¢lendirilmislik algisi
iliskisinde bir ara degisken rolii iistlenip iistlenmedigi test edilmistir. Orgiitsel iletisim
biitiinciil bir bakis agis1 ile tek bir boyut olarak analizlere dahil edilmistir. Baron ve
Kenny (1986) tarafindan oOnerilen ara degisken analizi ¢er¢evesinde hiyerarsik
regresyonun ilk adiminda bagimsiz degiskenin (isyeri arkadagliklari) bagimli degisken
iizerindeki etkisine bakmak gerekecektir. Bu analiz H1’i test etmek igin yapilmis ve
anlamhi bir etki bulunmustu. ikinci adimda ise, ara degisken orgiitsel iletisimin
psikolojik giiclendirme {izerindeki etkisi irdelendiginde, orgiitsel iletisimin psikolojik
giiclendirilme iizerindeki agiklayici giicliniin ve Beta katsayisinin ¢ok daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Ayrica bagimsiz degisken olan is yeri arkadasliklarinin da Baron
ve Kenny modeline uygun olarak ara degisken tizerinde anlamli bir katkis1 mevcuttur.
Bu durumda, isyeri arkadasliklarinin psikolojik gii¢lendirilmislik {izerindeki dogrudan
etkisine ragmen, Orgiitsel iletisim araciligi ile daha kuvvetli bir etki yarattigi
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goriilmektedir. Baska bir deyisle, orgiitsel iletisim tam olarak igyeri arkadagliklarinin
psikolojik gii¢lendirilmislik tizerindeki etkisini ortadan kaldirmamakla birlikte kismi bir
ara degisken rolii iistlendigini diisinmek yanls olmaz. H4 dogrulanmaktadir. Isyeri
arkadasliklar1 orgiitsel iletisimi giiclendirmekte, Orgiitsel iletisim de calisanlarin
psikolojik gii¢lendirilmislik algilarini arttirmaktadir. Analiz sonuclar1 Tablo 4’te
verilmektedir.

Tablo 4: Orgiitsel fletisimin Isyeri Arkadashklar: ve Psikolojik Giiclendirilmislik
Uzerindeki Ara Degisken Rolii

ILADIM R KARE F ANLAMLILIK  BETA T P
F
iS YERi ARKADASLIKLARI 14 18,837 .000 378 4,340 .000
BAGIMLI DEGISKEN: PSIKOLOJIK GUCLENDIRILMISLiK ALGISI
1. ADIM R KARE F ANLAMLILIK  BETA T P
F
IS YERIi ARKADASLIKLARI .07 7.660 .000 .252 2,768 .000
BAGIMLI DEGISKEN: ORGUTSEL iLETIiSiM
Ill. ADIM R KARE F ANLAMLILIK  BETA T P
F
ORGUTSEL ILETISIM 27 41,336 .000 519 6,429 .000

BAGIMLI DEGISKEN: PSiIKOLOJiK GUCLENDIRILMiSLiK ALGISI

IV. SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu aragtirmada igyeri arkadasliklar1 ve Orgiitsel iletisimin g¢alisanlarin psikolojik
giiclendirilmislik algilart {izerindeki etkisi kanitlanmaktadir. Daha 6ncede belirtildigi
tizere psikolojik giiclendirme S0Syo-yapisal gii¢lendirme ile arzulanan isletme sonuglari
arasinda Onemli bir ara degisken vazifesi gérmektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin
kendilerini giiglii hissetmeleri sosyo-yapisal giiglendirilmenin basarisi agisindan kritik
o6neme sahiptir. Psikolojik olarak kendilerini gii¢lii hisseden ¢alisanlarin is tatminleri ve
orgiitsel bagliliklart artmakta, isgiicii devir hizlar1 diismekte ve daha az is stresi
yasamaktadirlar. Ayrica orgiitiin hedeflerine daha icten baglanma ve calistiklart orgiit
icin baz1 fazladan rol davranislar1 ve orgiitsel vatandaslik davraniglarinda da bulunma
ihtimalleri artmaktadir. Bu nedenle isletmelerin ¢aliganlarin psikolojik gili¢lendirilmislik
algilarin1 arttiric1 faktorlerin neler oldugu hakkinda fikir sahibi olmalari ve uygun
ortami yaratmalar1 onemlidir.

Bu arastirma verileri gostermektedir ki orgiit icerisinde dikey ve yatay anlamda etkin bir
iletisim ag1 kurulamadan caligsanlarin kendilerini giiglendirilmis hissetmelerini saglamak
bir hayli zordur. Bu nedenle orgiitlerin ¢alisanlari ile bilgi paylasimina 6énem vermeleri
ve informal iletisim kanallarin1 da desteklemesi psikolojik giiclendirilmislik algisinin
yaratilmasi ve arttirilmasi agisindan son derece 6nemlidir. Psikolojik giiclendirilmislik
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hissi, calisanlarin isleri ile ilgili daha fazla hiirriyet, anlam, segcme hakki ve otonomi,
karar alma ve belirleme yetkisi ve 6z-yeterlilik algisi anlamina geldigine gore, isletmede
yapilan igler ve alinan kararlarla ilgili resmi bilgiler bireyin kendisini daha yetkin ve
giicli hissetmesine katkida bulunacaktir. Aymi sekilde, yatay iletisim de bilgi
paylasgimin1 gelistirerek calisanlarin islerini daha anlamli hissetmeleri ve 0z-
yeterliliklerini gelistirmede katki saglamaktadir. Bu aragtirmada ayrica isyeri
arkadasliklarmin iletisim ve bilgi paylasimimi arttirarak psikolojik giliglendirilmislik
algisiin artmasinda etkili oldugu ampirik olarak kanitlanmaktadir.

Calismaya ait en Onemli kisithlik orneklem sayisimin azligi ve tek bir kurumdan
toplanilmis olmasidir. Farkli sektorlerde toplanan veriler ile arastirma modelinin
giivenilirligi test edilmeli ve Orneklem sayist arttirtlmalidir. Yine de degiskenler
arasinda daha once test edilmemis iligkileri ortaya koymasi ve ispatlamasi agisindan bu
calisma ileride psikolojik giiclendirilme iizerine kurulacak aragtirma modellerine katki
saglama vazifesi gormektedir. Arastirma modeli baglaminda gelecege yonelik olarak,
orgiitsel vatandaglik davranisi ve psikolojik giiclendirilme algis1 arasindaki iliskilerin;
yatay ve dikey iletigimin, orgiitsel vatandaglik ile birlikte psikolojik giiclendirilme algist
iizerindeki toplam etkilerinin neler oldugu ve bu etkilerin nasil ayristigi; yatay ve dikey
iletisim ile psikolojik giiclendirilmislik algis1 arasinda ¢ift yonlii iliskilerin bulunup
bulunmadigr gibi hususlar test edilebilir. Ayrica, psikolojik giiglendirilmenin bireysel ve
orgiit bazinda 6ncellerinin incelenmesine devam edilebilir. Ornegin kiiltiir psikolojik
giiclendirme ¢aligmalarinda her zaman 6nceligini korumasi gereken bir konudur. Ciinkii
bireyin kendini psikolojik olarak giiglii hissetme derecesi kiiltiirden kiiltiire fark
gosterebilir. Ayrica farkli kisilik 6zellikleri de psikolojik giiclendirilmislik algisinin bir
onceli olarak ele almabilir. Yine, adalet algisi, kolektif yeterlilik, bilgi paylasimi
davranis1 degiskenleri ile psikolojik gii¢lendirilmislik arasindaki etkilesim ve iligkilere
bakilabilir.

Sonug olarak bu ¢alisma, psikolojik giiclendirilmiglik algisinin orgiitsel iletisim ve
isyeri arkadasliklart ile iliskisini ispatlamakta ve uygun igyeri ortamlarinin yaratilmasi
ve iletisim kanallarinin dogru kullanilmasi konusunda ydnetici ve uygulamacilara bir
ipucu olusturmaktadir.
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