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Ali ACARAY & Saadet Ela PELENK

Ise Adanmisligin Giiclendirme iklimi ve Bireysel Performans ile
iliskisinin Incelenmesi: Hizmet Sektoriinde Bir Arastirma

Oz

Ise adanmuslik, psikolojik bir gii¢ olarak isgdren performansini etkileyebilmektedir.
Isgorenlerin davranislarini sekillendiren uygulamalar seti olarak giiclendirme iklimi
de ise adanmighik tizerinde etkili olabilmektedir. Bu c¢alismanin amaci, ise
adanmishign giiclendirme iklimi ve bireysel performans ile iligkisinin
incelenmesidir. Arastirmanin érneklemini, gesitli hizmet sektorii kurumlarinda gorev
yapan 234 isgoren olusturmaktadir. Arastirmanin verileri kolayda o6rnekleme
yontemiyle toplanarak yapisal esitlik modellemesi ile analiz edilmistir. Arastirma
sonuglari, gliclendirme ikliminin ise adanmishk {izerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugunu ve ise adanmishgin da bireysel performansi pozitif yonde etkiledigini

ortaya koymustur. Arastirma bulgular1 ayn1 zamanda, ise adanmighgin giiglendirme
iklimi ile bireysel performans arasinda aracilik rolii oynadigini da ortaya koymustur.

Anahtar Kelimeler: Giiclendirme, Giiglendirme iklimi, ise Adanmuslk, Bireysel
Performans, Hizmet SektOrii

Examining the Relationship of Commitment to Work with
Empowerment Climate and Individual Performance: A Study in the
Service Sector

Abstract

Commitment to work may affect the performance of the employee as a psychological
strength. As a set of practices that shape the behaviors of the employee,
empowerment climate may also have an impact on commitment to work.

The aim of this study is to examine the relationship of commitment to work with
empowerment climate and individual performance. The sample of the study consists
of 234 employees working in the service sector. The data of the study were collected
by convenience sampling method and analyzed by structural equation modeling
method. The results of the study revealed that empowerment climate have a positive
impact on commitment to work. Furthermore, commitment to work has also a
positive effect on individual performance.

Finally, the findings also indicated that commitment to work mediated the
relationship between empowerment climate and individual performance.

Keywords: Empowerment, Empowerment Climate, Commitment to Work,
Individual Performance, Service Sector
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Giris

Giintimiiz is diinyasinda yoneticiler, oOrgiitlerine temelde performans
artisinda onemli katkilar saglamalari nedeniyle gorevini benimsemis ve
motivasyon ve enerji seviyeleri yiiksek pozitif isgorenlerle c¢alismak
istemektedir (Bal, 2009). Bu bakimdan isgorenlerin ise adanmisligi,
orgilitlerin istedigi rekabet avantajini saglayabilmesinde (Harter, Schmidt ve
Hayes, 2002; Schaufeli ve Bakker, 2004; Bakker ve Schaufeli, 2008) 6nemli bir
psikolojik durum olabilmektedir (Allen ve Meyer, 1990; Kahn, 1990;
Reeshad, Bradley, Selena ve Lisa, 2008). Ciinkii ise adanmislik igeriginde
pozitif ruh halini barindirdig: igin, isgoren hissettigi yiiksek seviyeli dingligi,
kendini adamasi ve yogunlasmas: sayesinde motive olmakta ve cesitli
zorluklarla karsilagsa bile isine devam etmektedir (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002; Keser ve Yilmaz, 2012). Ozellikle pozitif
psikolojinin orgiitsel alana yansimasi ise adanmishigin ortaya ¢ikmasinda
etkili unsurlardan biridir (Harputluoglu ve Polat, 2017). Ciinkii pozitif
psikolojinin bakisini is yasamina aktaran pozitif orgiitsel davranis, kisilerin
giiclii 6zelliklerinin ve psikolojik kaynaklarinin bulunmasi, gelistirilmesi ve
yonetilmesine odaklanmaktadir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000).
Dolayisiyla pozitif psikoloji, basta is performansimi artirmasi nedeniyle
aragtirmacilar ve uygulamacilar tarafindan daha ¢ok dikkate alinmaya
baslamistir (Mills, Fleck ve Kozikowski, 2013). Mills ve digerlerine gore de
pozitif psikoloji kavrami gii¢lendirme ve adanmishik gibi yapilar1 da
icermektedir. Bir pozitif Orgiitsel davranis konusu olarak ise adanmislik,
Kahn'a (1990) gore isgorenlerin kendilerini islerine tamamen birakarak
motive olmalaridir. Dolayisiyla ise adanmushk, orgiitlerin yiiksek
performansa ulasabilmesinde tam olarak ihtiya¢ duydugu bir isgdren
ozelligi olmaktadir. Ise adanmig isgdrenler enerjiktirler, islerine pozitif
baglanirlar ve islerini etkin bir sekilde yaptiklarini hissederler (Koyuncu,
Burke ve Fiksenbaum, 2006).

Calisma yasaminda ise adanmighigin dneminin artmasinda, is tatmini ile is
performans: degiskenleri arasindaki gli¢siiz bir iliskinin varligi ve ise
adanmishigin orgiitsel performans, finansal basar1 ve miisteri sadakatine
olan katkisi onemlidir (Keser ve Yilmaz, 2012). Ayrica hizmet sektorii
orgiitleri iizerinde yapilan aragtirmalar da, ise adanma ile is performansinin
birbiriyle iligkili degiskenler oldugunu ortaya koymaktadir (Harter ve
digerleri, 2002; Schaufeli ve Bakker, 2004; Salanova, Agut ve Peiro, 2005).

llgili yazinda ise adanmanin gergeklesebilmesinde etkili drgiitsel ve bireysel
olmak {tizere iki temel faktorden bahsedilmektedir (Keser ve Yilmaz, 2012).
Kisisel o6zellikler, isin sekli ve statiisii, ise dair talepler bireysel ozellikler
(Maunoa, Kinnunen ve Ruokolainen, 2007); is yiikii, denetim, ddiillendirme,
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esitlik, deger uyumu, orgiitsel adalet, giiven kiiltiirii de oOrgiitsel 6zellikler
(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001; Hernandez, Stanley ve Miller, 2014)
kapsaminda ifade edilmektedir. Ayrica Bakker ve Demerouti'nin (2008)
gelistirdikleri ise adanmislik modeli de, is talepleri ve is kaynaklar:
modeline gore ise adanmisligin Onciillerini inceleyen ¢alismalardan biridir.
flgili modelde otonomi, performans geri bildirimi, sosyal destek, yonetsel
kocgluktan olusan is kaynaklar1 ile iyimserlik, Ozyeterlilik, dayaruklilik,
0zsayginin olusturdugu kisisel kaynaklar ise adanmishk {izerinde pozitif
olarak etkilidir. Bu calisma kapsaminda ise bilgi paylasimi, yapilar Otesi
otonomi ve takim sorumlulugundan olusan gliclendirme iklimi
uygulamalarinin ise adanmishik iizerinde etkisi incelenecek konulardan
birisidir. Is talepleri ve is kaynaklar1 modeline gore degerlendirildiginde ise
gliclendirme iklimi unsurlar1 isgorenlerin gorevlerini etkili bigimde yerine
getirmelerinde oOrgilitlerinden talep ettigi is kaynaklarindandir. Bu
kaynaklarin isgorenlerin hizmetine sunulmasi durumunda modele gore ise
adanmigliklar1 artabilecektir. Cilinkii is kaynaklarina daha fazla erisim,
isgorenlerde islerini daha fazla sahiplenmeyi ve performans artisini
saglayabilmektedir (Gill, 2007). Dolayisiyla isgorenlerde motivasyon artisin
saglayabilecek otonomi, beceri cesitliligi ve nitelikli iligkilere ihtiya¢ vardir
(Salanova ve Schaufeli, 2008). Delbari, Rajaeepour ve Delbari'nin (2017)
hemsireler {izerinde yaptiklar1 c¢alismada amacin acikligi, adil olma,
taninma, adalet algisi, isgoren katilimi, iletisim olanaklari, saglikli bir is
ortami ve takim calismasi unsurlarimin olusturdugu bir giiclendirme
ikliminin ise adanmishgr ortaya c¢ikarmada etkili oldugu sonucuna
ulasilmistir. Ayrica yazinda yapilan ¢alismalarda giliclendirmenin is tatmini
(Elbeyi, Oztiirk ve Arslantiirk, 2011; Kitapgi, Kaynak ve Okten, 2013),
orgilitsel baglilik (Sigler ve Pearson, 2000; Karakas ve Sergek, 2014) orgiitsel
vatandaslik davranisi (Chiang ve Hsieh, 2012; Yasim ve Isik, 2017),
performans (Co6l, 2008; Akturan, 2015) gibi pek ¢ok ardil {izerinde pozitif
etkilere sahip oldugu ortaya konulmustur.

Aragtirmanin diger bir konusu ise, ise adanmighigin isgdren performansi ile
iliskisidir. Yapilan ¢alismalarda da ise adanmigligin performans: (Harter ve
digerleri, 2002; Gierveld ve Bakker, 2005; Oncel, 2007; Rich, Lepin ve
Crawford, 2010; Shimazu, Schaufeli, Kubota ve Kawakami, 2012) ve bununla
birlikte orgiitsel vatandaslik davranisimi (Rich ve digerleri, 2010; Ariani,
2013), yasam doyumunu (Shimazu ve digerleri, 2012), is tatminini (Arslan ve
Demir, 2017), i¢ girisimciligi (Bostanct ve Ekiyor, 2015) pozitif, iiretkenlik
karsit1 is davramisini (Ariani, 2013) ve isten ayrilma niyetini (Harputluoglu
ve Polat, 2017) negatif olarak etkiledigi ortaya konulmustur.

Bu calismanin temel amaci, ise adanmishigin giiglendirme iklimi ve bireysel
performans ile iligkisinin incelenmesidir. Calismanin ampirik kismi basta
0zel bankalar, faktoring ve leasing gibi araci kurumlarin bulundugu hizmet
sektorleri isgorenleri tizerinde yapilmistir. Bu kurumlarda galisanlarin her
an1 performanslari agisindan degerlendirilmekte ve performans gosterme
¢ok Onemli bir Orgiit beklentisi olmaktadir. Yiiksek performansin 6nemli
oldugu bu kurumlarda, performansin ortaya konulmasinda isgorenlerin ise
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adanmigliklart  &nemli bir o6nceldir. Ise adanmighk gelistirilebilir ve
yonetilebilir bir psikolojik durum olarak Orgiitlerde cesitli yOnetsel
uygulamalarla seviyesi artirilabilir. Baska bir deyisle insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 ise adanmislig1 artirabilecek sekilde tasarlanarak
uygun bir is ikliminin olusturulabilmesi basarilabilir. Bu bakimdan yapilan
calismanin sonucunda, Ozellikle insan kaynaklari yoneticilerine hangi
uygulamalarin ise adanmislik iizerinde etkili olabilecegine iliskin onerilerde
bulunulmasi ve ilgili yazina da ise adanmishik tizerinde etkili olabilecek
onciillerin  zenginlestirilmesi noktasinda cesitli katkilar saglayabilecegi
beklenmektedir.

Kavramsal Cerceve, Hipotez Gelistirme ve Arastirmanin Modeli
ise Adanmislik

Orgﬁtsel davranis yazininin genis bir kullanimi olan popiiler konularindan
biri (Saks, 2006) olarak ise adanmuslik, ilk kez Kahn (1990) tarafindan
isgorenlerin kendilerini rol performansina fiziksel, duygusal ve zihinsel
olarak vermeleri biciminde tanimlanmistir. Allen ve Meyer (1990) de
adanmishgl, isgdreni Orgiitiine baglayan psikolojik bir durum seklinde ele
almistir. Ashforth ve Humphrey (1995) ise adanmisligy ellerin, zihnin ve
kalbin esgiidiimlii bicimde kullanilarak isgodrenin isine motive olmasi olarak
ifade etmistir. Ise adanmuglik, bir bakima isgorenin gorevine iligkin gii¢
kazanmasi, gorevini dziimsemesi ve kendini gorevine verme diisiincesidir
(Shaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002). Ise adanmislik
kavramini Attridge (2009) ise, isgorenlerin islerine karsi pozitif olmalari,
islerini anlamli degerlendirmeleri ve islerinin gelecegine dair umutlu
olmalar seklinde ifade etmektedir. Bu baglamda ise adanmislik, isgdrenlerin
giiclii 6zelliklerini 6n plana ¢ikaran pozitif psikoloji (Kutanis ve Orug, 2014)
ile ortiismektedir. Ciinkii yiiksek enerjiye, adanmaya ve hevese sahip olma
ve isiyle biitiinlesme anlamina gelen ise adanmislik esasinda isgorenlerin
olumlu bir deneyimini agiklamaktadir (Shaufeli ve digerleri, 2002).
Dolayisiyla pozitif bir orgiitsel davranis konusu olarak ise adanmuslik, is
ortamlarinda pek ¢ok bireysel ve orgiitsel degerli ¢iktilarin ortaya gikmasina
yol acabilmektedir. Ciinkii yiiksek seviyeli bir adanmislik, isgorenlerin
islerine kars1 hevesli, tutkulu ve bagli olmas1 demektir (Attridge, 2009).

Ise adanmuslik, tiikenmisligin tersi olarak da tanimlanmaktadir (Maslach ve
digerleri, 2001). Maslach ve digerleri, ise adanmisligr duygusal tiikenme,
sinizm ve etkisizlikten olusan {ii¢ boyutlu tiikenmisgligin tam karsit1 olan
enerji, katilim ve etkinlik kavramlari ile ele almislardir. Titkenmislik ve ise
adanmuslik {izerine yapilan arastirmalar, tiikenmisligin (duygusal titkenme
ve sinizm) ve ise adanmishgin (dinglik ve adanmislik) temel boyutlarinin
birbirinin karsitlar1 oldugunu ortaya koymaktadir (Gonzalez-Roma,
Schaufeli, Bakker ve Lloret, 2006).
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Ise adanma konusunun anlagilmasinda sosyal miibadele teorisi giiclii bir
teorik cerceve sunabilmektedir (Saks, 2006). Sosyal miibadele teorisi,
orglitlerdeki sorumluluklarin, karsilikli bagimlilik icindeki taraflarin
etkilesimleri neticesinde olusturuldugunu ileri siirmektedir. Teori,
degisimin belli kurallarina taraflar uydugu siirece iligkilerin zaman iginde
glivene, sadakate ve karsiikli baghliga kadar doniisebilecegine
dayanmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Kahn'in (1990) ise
adanmishik tamimi baglaminda, isgOrenler Orgiitlerinden aldiklar:
kaynaklarin karsiligi olarak kendilerini rol performanslarina daha etkili
olarak dahil etmek zorunda hissetmektedirler. Orgiitlerin bu kaynaklar
isgbrenlere saglama konusunda basarisiz olmas: durumunda, isgorenlerin
kendilerini rollerinden geri ¢ekmeleri daha olasidir. Dolayisiyla, isgorenlerin
rol performanslarina kattiklar: biligsel, duygusal ve fiziksel kaynaklarin
miktari, kurulustan alinan ekonomik ve sosyo-ekonomik kaynaklara bagh
olacaktir (Saks, 2006).

Adanmuis isgoren sahip oldugu fiziksel, duygusal ve bilissel kaynaklarin
isteki rol performansina katmaktadir. ﬂgili yazinda ise adanmishgin ok
boyutlu bir yap1 oldugu goriilmektedir (Aybas, 2014). Ise adanmiglik May,
Gilson ve Harter'in (2004) calismasinda fiziksel, duygusal ve biligsel,
Schaufeli ve digerlerinin (2002) ¢alismasinda ise dinglik, kendini adama ve
yogunlasma unsurlarini iceren bir diisiince yapisidir. Kavramin ortaya
cikisinda oncii olan Kahn'in (1990) calismasinda ise, kisisel adanmisligin
boyutlar1 fiziksel, duygusal ve zihinsel olarak ele alinmistir. Fiziksel
adanmiglik, isin gerceklesebilmesi i¢in harcanan ¢aba, fiziksel gii¢ boyutunu
ifade eder. Zihinsel adanmishk, isin yapilabilmesinde harcanan dikkat ve
yogunluktan olusan zihinsel enerjidir. Duygusal adanmslik ise isgdrenin rol
gorevlerini gergeklestirirken duygularini yonlendirebilmesidir (Kurtpinar,
2011). Bu calismada Kahn'in (1990) ise adanmighgin fiziksel, zihinsel ve
duygusal boyutlu hali esas alinmaktadir.

Giiclendirme iklimi ve ise Adanmislik iliskisi

Artan rekabet kosullarimin bir geregi olarak isgorenler, insan kaynaklar
yonetimi ve toplam kalite yonetimi gibi modern yonetim uygulamalar ile
birlikte orgiitler icerisinde farkli bir konumlanmaya sahip olmuslardir. Bu
konumlanmayla isgorenlerin yaptiklar1 goreve iliskin sorumluluk ve sahip
oldugu kaynaklar bakimindan gii¢lendirilmeleri saglanarak zihinsel ve
yaratici enerjileri agiga ¢ikarilmakta, motivasyonlar artirilmakta ve boylece
orglit amaclarini etkin bicimde gerceklestirmek icin gerekli uygulama ve
kosullar yaratilmis olmaktadir (Spreitzer, Kizilos ve Lason, 1997; Kiernan,
1998; Kogel, 2007). Dolayisiyla giiclendirilmis isgoren, gorevlerinin icrasinda
daha giiclii hale gelmis olabilmektedir (Saeman, 1992). Bagka bir ifade ile
gliclii bir isgdren, gorevine iliskin dogru ve etkin kararlar alabilmesinde
gerekli is kaynaklarma sahip olmaktadir (Kogel, 2007). Giiglendirme
uygulamasinin basaris1 ise, Orgiitlerin basta kiiltiir olmak tizere kendi
ozelliklerine uygun bir yap1y1 ortaya ¢ikarmalarina baghdir (Honold, 1997).
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Iklim Tagiuri ve Litwin’e (1968) gore, belli bir yerde isgorenler tarafindan
hissedilen ve onlarin davraniglarimi etkileyen tiim g¢evrenin Ozellikleridir.
Davis’e (1985) gore ise iklim, odadaki hava gibi orgiitte meydana gelen her
seyi etkilemektedir. Dolayisiyla iklim, isgorenlerin davranislarini etkileyen
ve Orgiitii digerlerinden ayiran bir kimlik gibidir (Gilmer, 1971). Iklimin iyi
ya da kétii oldugu isgorenlerin takdirine baglidir. Iklimi iyi bulan iggéren
gorevine daha baglanirken, iklimi kotii olarak degerlendiren ise orgiitten
ayrilabilmektedir (Mondy, Holmes ve Flippo, 1983). Bu noktada iklim, is
cevresi icinde isgorenlerin dogrudan ya da dolayli olarak algiladiklar,
davranislar1 ve motivasyonlarimi etkileyen 6lgtilebilir 6zellikler biitiiniidiir
(Litwin ve Stringer, 1968).

ﬂgili yazinda isgorenlerin gii¢clendirilmesine yonelik gelistirilen davranissal
(Honold, 1997) ve psikolojik (Spreitzer, 1995; Thomas ve Velthouse 1990)
gliclendirme yaklasimlar1 yaninda, Seibert, Silver ve Randolph'un (2004)
gliclendirme iklimi yaklasimi da bulunmaktadir. Psikolojik giiglendirme,
isgorenin gliclendirme uygulamalarindan kaynaklanan psikolojik durumu
olup anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etkiyi iceren ¢ok boyutlu bir yap:1 olarak
kavramsallastirilmistir (Spreitzer, 1995; Thomas ve Velthouse 1990). Bir
orgiitiin giliclendirme iklimi ise, giiclendirmeyi destekleyen yapi, politika,
siireg ve uygulamalar biitiiniidiir (Seibert ve digerleri, 2004). Isgérenler ilgili
iklim uygulamalarinin neticesinde bir algiya sahip olacak ve kendilerini
giiclii hissedebilecektir. Giiglendirme iklimini orgiitsel diizeyde ele alan
Randolph (1995) ise uzun bir ¢alismanin neticesinde iklimin belirleyicilerini
bilgi paylasimi, yapilar Otesi otonomi ve takim sorumlulugu olarak
degerlendirmistir. ~ Gliglendirmenin  uygulanmast i¢in isgorenlerin
algilamalarini dogru bicimde etkileyecek bir yapiya, cesitli sistemlere ve
programlara ihtiyag vardir (Honold, 1997).

Giiclendirme ikliminin belirleyicilerinden olan bilgi paylasimi, {ist yonetimin
orglitiin finansal ve yoOnetsel stratejilerine iliskin cesitli stratejik bilgileri
astlartyla paylasmalaridir (Seibert ve digerleri, 2004; Randolph, 1995).
iggérenlere boyle bir erisimin saglanmasi, yerine getirdikleri rollerin biiyiik
resim igerisindeki dnemini kavramalarina ve kendi yonetimlerini daha iyi
yapabilmelerine yardimei olacaktir (Spreitzer, 1996; Si ve Wei, 2012). Ayrica
isgorenlerin bilgiye ve diger kaynaklara sahip olabilmeleri, kendilerini giiglii
hissetmelerine yol agmaktadir (Appelbaum, Hébert ve Leroux, 1999).

Gliglendirme ikliminin diger belirleyicisi olan yapilar détesi otonomi,
isgorenlerin rol performanslarini icra etmelerinde gorevlerine iliskin isleri
planlamasi, amag, sorumluluk ve gerekli prosediirleri Ozgiirce
diizenleyebilmeleridir (Si ve Wei, 2012; Randolph, 1995). Bu kapsamda
otonomi  diizeyleri yiiksek isgorenler isin etkin bir sekilde
gerceklestirilmesinde gerekli hazirliklarin  yapilmas: ve uygulanmast
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konusunda sorumlu olmalar1 bilissel, duygusal ve fiziksel kaynaklarimi
harekete gecirmeyi gerekli kilabilmektedir.

Kahn’a (1990) gore gorevin psikolojik anlamlilig: isin zorlu olmasi, beceri
cesitliligi saglamasi, farkli becerilerin kullanilmasina izin vermesi, kisisel
takdir yetkisi gibi is karakteristiklerinden elde edilebilir. Kahn'in bu
diisiincesi, Hackman ve Oldman’in (1980) beceri gesitliligi, gorevin kimligi,
gorevin Onemi, otonomi ve geri bildirim olmak iizere bes temel is
ozelliginden olusan is karakteristikleri modeline dayanmaktadir. Bagka bir
ifade ile temel is karakteristiklerini isine katan isgérenin is kaynaklar1 daha
artacag icin adanmishgl daha yiiksek olabilecektir. May, Gilson ve Harter
(2004), is zenginligini ise adanmishg: artiran 6nemli faktorlerden biri olarak
ifade etmislerdir. Koyuncu ve digerleri de (2006), kontrol, odiillendirme,
taninma ve deger uyumu gibi is deneyimlerinin ise adanmighigi ortaya
cikarabildigini ifade etmisledir.

Giiclendirme ikliminin bir diger belirleyicisi olan takim sorumlulugu ise, is
rollerine iliskin karar alma, sorunlar1 ¢6zme ve performansin yerine
getirilmesinde sorumlulugun takimlarda oldugu diisiincesine dayanr
(Seibert ve digerleri, 2004; Randolph, 1995). Dolayisiyla orgiitlerdeki takim
iiyelerinin sorumluluklarini yerine getirebilmelerinde gesitli egitimlerle
desteklenmesi onemlidir (Si ve Wei, 2012).

Rekabetci is ortaminda adanmis isgdrenlere sahip olmak ve onlar1 orgiite
cekmek ve orada tutmak Orgiitlerin basarisinda onemli hale gelmesi
nedeniyle gii¢lendirilmis bir iklime sahip olunmasi gerekmektedir (Stringer,
2007). Yeterli diizeyde gliclendirme ikliminin oldugu bir kurumda
isgorenler arasinda yiiksek seviyede giiven, daha sik bilgi akisi, daha agik
hedefler ve yoneticilerin daha az yonetsel kontrolleri vardir (Wei, Yuan ve
Di, 2010). Dolayisiyla daha fazla saygi daha fazla ortak deger ve daha
uyumlu bir calisma iklimi isgorenlerin i¢sel motivasyonlarini artirabilir.
Spreitzer (1995) da, giiclendirmenin adanmishigl artiracagr goriistindedir.
Dolayistyla degiskenlerin kavramsal tanimlamalarindan ve yazinda yapilan
calismalardan hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hi: Giliglendirme iklimi boyutlarindan bilgi paylasimi, fiziksel adanmislik
(Hia) duygusal adanmighk (H) ve bilissel adanmishik (Hic) {izerinde pozitif
yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H: Giiglendirme iklimi boyutlarindan yapilar Otesi otonomi, fiziksel
adanmishik (Hz), duygusal adanmislik (Hzv) ve bilissel adanmighk (Hzc)
iizerinde pozitif yonlii ve anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hs: Gliglendirme iklimi boyutlarindan takim sorumlulugu, fiziksel
adanmislik (Hs.), duygusal adanmislhik (Hs») ve bilissel adanmishk (Hasc)
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

ise Adanmislik ve Bireysel Performans iliskisi

Performans, bir isgorenin belirli bir zaman diliminde yerine getirdigi
faaliyetlerin neticesinde ulastig1 sonuglar olarak tanimlanmaktadir (Bingol,
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2014). Ulagilan sonuglar eger olumlu ise isgdren yiiksek performansl,
olumsuz ise diisiik performansh olarak degerlendirilir. Bu bakimdan
isgorenin performanst hem kendi amagclari hem de Orgiitiin amaglarinin
gerceklestirilmesinde 6nemli bir gostergedir. Motivasyonel bir faktor olarak
adanmighik da, isgorenlerin gorevlerine doniik kararlarinda o6zerklik
saglamakta, bilissel, fiziksel ve duygusal olarak iletisimini etkileyerek
performansina katki saglayabilmektedir (Kahn, 1990). Adanmis isgoren,
adanmamisa gore daha iyi performans sergilemektedir. Ciinkii adanmis
isgoren cosku, isi eglenceli hale getirme gibi pozitif duygulara, daha iyi bir
psikolojiye, kendi is kaynaklarini yaratma potansiyeline ve adanmishigini
diger isgorenlere transfer etme 6zelliklerine sahiptir (Bakker, 2008). Rich ve
digerleri (2010), yaptiklar1 calismada ise adanmis isgorenlerin yiiksek gorev
performans1 ve Orgiitsel vatandashik davranisina sahip oldugunu tespit
etmistir. Bakker, Demerouti ve Verbeke (2004) de ise adanmiglik ile is
performansi arasinda pozitif bir iligki tespit etmislerdir. Gierveld ve Bakker
(2005) yaptiklar1 calismada ise ise adanmis sekreterlerin yiiksek derecede
goreve doniik ve ekstra is performansina sahip olduklarini ortaya
koymustur. Dolayisiyla yazinda yapilan ¢alismalardan hareketle asagidaki
hipotez gelistirilmistir:

Hs Ise adanmighgm boyutlarindan fiziksel adanmighk (Hs), duygusal
adanmishik (Ha) ve bilissel adanmislik (Ha) bireysel performans {izerinde
pozitif yonlii ve anlaml bir etkiye sahiptir.

Giiclendirme iklimi ile Bireysel Performans Arasindaki iliskide ise
Adanmishigin Aracilik Rolii

Isgorenlerin gorevlerini icra ederken ihtiyag duyduklar is kaynaklarina
sahip olmalari, kendilerini giiclii hissetmeleri agisindan Onemlidir
(Appelbaum, Hébert ve Leroux, 1999). Ise adanmighigr giiglendiren
unsurlardan birisi de isin zenginlestirilmesidir (May, Gilson ve Harter,
2004). Ayrica yapilan bir ¢alismada kontrol, 6diillendirme, taninma ve deger
uyumu gibi is deneyimlerinin ise adanmislik agisindan 6nemli unsurlar
oldugu ifade edilmistir (Koyuncu, Burke ve Fiksenbaum, 2006). Wei, Yuan
ve Di'nin (2010) yaptigi calismada giiclendirme iklimi ile yaratica
performans arasinda pozitif bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Diger
taraftan ise, ise adanmishik performans tizerinde pozitif etkiye sahip énemli
bir degiskendir (Bakker, Demerouti ve Verbeke, 2004; Gierveld ve Bakker,
2005; Rich, Lepine, Jeffrey ve Crawford, 2010). Dolayisiyla ise adanmigligin
giiclendirme iklimi ile bireysel performans arasindaki iliskide aracilik rolii
ortaya koyabilecegi diisiiniilmektedir. Ilgili yazinda ise adanmighigin gesitli
aracilik rollerine dair ¢alismalar (6rn. Aybas, 2014; Kurtpinar, 2011; Salanova
ve Schaufeli, 2008) olmasina ragmen ise adanmighgin giiglendirme iklimi ile
bireysel performans arasindaki iliskide aracilik roliinii inceleyen bir
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calismaya rastlanmamistir. Fakat ise adanmishigin bilgi paylasimi, yapilar
Otesi otonomi ve takim sorumlulugu gibi Orgiit diizenlemeleri ile
isgorenlerin performanslar: arasindaki iliskiyi pozitif olarak yonlendirecegi
diisiiniilmektedir. Buradan yola ¢ikilarak asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hs: Ise adanmuglik giiclendirme iklimi ile bireysel performans arasindaki
iligkide aracilik etkisine sahiptir.

Ise adanmighgin gii¢lendirme iklimi ve bireysel performans ile iligkisini
ortaya koymak icin gelistirilen hipotezleri ele alan arastirmanin modeli sekil
1’de goriilmektedir.

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

ISE ADANMISLIK
Fiziksel Adanmiglik
- : Duygusal Adanmighk H
GUC.LENDI.RME Biligsel Adanmiglik !
IKLIMI
Bilgi Paylasimi BIREYSEL
Yapilar Otesi Otonomi 1 ;k PERFORMANS

Takim Sorumlulugu

Yontem
Aragtirmanin Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul’da hizmet sektoriindeki basta 6zel bankalar,
faktoring ve leasing gibi aract kurumlarda tam zamanli olarak c¢alisan
isgorenler olusturmaktadir. Anket sorular1 hazirlanan bir internet linki ile
850 kisilik bir 6rnekleme mail yoluyla goénderilmistir. Verilerin toplanmasi
en kolay, hizli ve ekonomik olmasi nedeniyle kolayda 6rnekleme yontemi ile
saglanmistir (Hasiloglu, Baran ve Aydin, 2015). Anket linkinin gonderildigi
orneklemden 234 kisi geri doniis saglayarak, arastirmanin nihai 6rneklemi
234 olarak olusturulmustur. Orneklemin  demografik  dzellikleri
incelendiginde ise, % 54’11 erkek, % 55i 26-35 yas arasinda, % 84’11 lisans ve
yliksek lisans mezunu; isgorenlerin % 70’1 evli; % 42’si 1-5 yil aras1 kideme
sahip olup ve % 88’1 yoneticilik pozisyonu disindaki gise ¢alisani ve miisteri
temsilcisi olarak kurumlarinda ¢alismaktadir.

Arastirmada Kullanilan Olgekler

Anket formunun baglangicinda isgorenlerin demografik 6zelliklerini
belirlemeye yonelik alti adet soru sorulmustur. Tkinci kisimda, isgorenlerin
gliclendirme iklimi algilamalarinin Ol¢iimiinde Blanchard, Carlos ve
Randolph'un (1995) gelistirdigi otuz ifadeli ve tii¢ alt boyutlu giiclendirme
Olcegi  kullanulmistir. Bu  Olgekteki sorulardan birisi “Kurumun
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performansina iligskin bir bilgiye ihtiyacim oldugunda, bu bilgiye kolaylikla
ulasabilirim” seklindedir. Wei, Yuan ve Di'nin (2010) ¢alismasinda 6lgegin
glivenilirligi .96 olarak hesap edilmistir.

Uciincii kisimda, isgorenlerin ise adanmisliklarinin oOlgiimiinde Rich’in
(2006) gelistirdigi on sekiz ifadeli ve ii¢ alt boyuttan olusan ise adanmigshk
olgegi kullamilmustir. Bu Slgekteki sorulardan birisi “Isimi tamamlayabilmek
icin miimkiin olan en yiiksek cabay1 sarf ederim” seklindedir. Olgegin
kullanildig1 calismada giivenilirler; fiziksel adanmislik .90, duygusal
adanmislik .93 ve bilissel adanmislik ise .94 olarak tespit edilmistir.

Son kisimda isgorenlerin performanslarinin Ol¢iimiinde ise Sigler ve
Pearson’un (2000) calismasinda kullandiklar1 dort ifadeli ve tek boyutlu is
performanst Olgegi kullanilmistir. Bu Olgekteki sorulardan birisi “Isimde
gostermis oldugum performans diizeyim yiiksektir” seklindedir. Olgegin
kullanuldig1 calismada giivenilirlik .83 olarak tespit edilmistir.

Aragtirmada kullanilan tiim ifadeler, kesinlikle katilmiyorum (1) ve
kesinlikle  katihyorum  (5) seklindeki 51i likert tipi  Olgekte
degerlendirilmistir.

Verilerin Analizi

Aragtirmanin modeline dair gecerlilik ve giivenilirlik 6l¢timlerini
yapabilmek ve modelin parametrelerini hesaplayabilmek igin yapisal esitlik
modeli dahilinde kismi en kiiciik kareler (PLS - Partial Least Squares)
yaklagimi kullanilmistir. PLS, yapisal esitlik modeli kapsaminda AMOS ve
LISREL gibi kovaryans tabanli klasik yaklasimlardan farkli olarak, bilesen
tabanli yeni bir yaklasimi temsil etmektedir. PLS yazinda, kiiciik 6rneklem
biiytikliikleri ve son derece karmasik tahminli modeller i¢in uygun bir analiz
yontemi olarak kullanilmaktadir (Gilinsel, Altindag, Kegeli, Kitapg ve
Hiziroglu, 2018). Bilesen tabanli YEM yaklasimi (PLS), kovaryans tabanli
YEM yaklasimlarindan (AMOS, LISREL gibi) farkli olarak normal dagilhm
varsayimini da zorunlu kilmamaktadir (Chin, 2001).

Bulgular
Ol¢iim Gecgerliligi ve Giivenilirligine iliskin Bulgular

Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlikleri, SmartPLS istatistik paket programi
kullanularak dogrulayicr faktor analizi (CFA) ile yapilmustir. Gliglendirme
ikliminin takim sorumlulugu alt boyutundan bir adet ifadenin faktor
yiikiintin (0,303) diisiitk olmasi ve igerik gegerliliginin de olumsuz olarak
etkilenmeyecegi degerlendirilerek analize katilmamistir. Arastirma
degiskenlerinin alt boyutlarinin faktor yiikleri 0,585 ile 0,904 arasinda ortaya
¢ikmistir. Tablo 1’de arastirmanin degiskenleri icin hesaplanan ortalama
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varyans (AVE) 0,506 ile 0,845; bilesik giivenilirlik (CR) 0,899 ile 0,958 ve
Cronbach Alfa (a) ise 0,874 ile 0,947 degerleri arasindadir. Dolayistyla tiim
degiskenlerin hesaplanan AVE, CR ve Cronbach Alfa degerleri, Nunnally
(1978) ve Fornell ve Larcker'in (1981) calismalarindaki esik degerlerin
iisttindedir. Bununla birlikte, degiskenlerin ayrisma gecerliligine sahip olup
olmadiginin kontroliinde bazi istatistiki degerlere bakilmaktadir. Faktorlerin
ayrisma gecerliliklerinde, her bir faktoriin sahip oldugu AVEnin
karekokiiniin degisken ciftleri arasindaki korelasyon degerlerinden daha
biiylik olmasi gerektigi belirtilmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Tablo
1’deki parantez icerisindeki degerler de ayrisma gegerliliginin saglandigim
gostermektedir. Yapilan incelemeler neticesinde, Olgeklerin tek faktorliik
sartin1 yerine getirdikleri ve gerekli gecerlilik ve giivenirlik degerlerine
sahip oldugu anlasilmaktadir.

Degiskenler arasindaki iligkileri ortaya koymak amaciyla korelasyon analizi
yapilmustir. Analiz sonucunda modeldeki {i¢ adet i¢csel degisken olan bilgi
paylasimi, yapilar 6tesi otonomi ve takim sorumlulugunun hem kendileri
hem de digsal degiskenler olan ise adanmisligin boyutlar1 ve bireysel
performans ile aralarinda anlamli ve ¢ift yonlii iliskiler oldugu goriilmiistiir
(Tablo 1). Dolayisiyla korelasyon analizi, gii¢clendirme iklimi, ise adanmislik
ve bireysel performans arasinda pozitif yonlii iliskilerin oldugunu ortaya
koymaktadir.

Tablo 1: Korelasyon, Ortalama, Standart Sapma, Cronbach Alfa, CR, AVE ve
Ayrisma Gegerliligine Miskin Degerler

Sira  Degiskenler Ort.  Ss. 1 2 3 4 5 6 7
Bilgi
1 8 373 78 (76)
Paylasimi
Yapilar Otesi
By apilar (?teSI 372 77 S (71
Otonomi
Taklm 48** 51:(-:(-
3 . 3,74 63/ ’ (.71)
Sorumlulugu
Fiziksel . "ok *t
,53 A4 42
4 Adanmughk 4,14 ,79 (.89)
Duygusal 47%* 50** 52%* 53%*
1 , , , , .
> Adanmushik 39 88 (:89)
B111§SGI 43%% 48%* 40%* 51%*
7 71 ; ; / ’ 48** (.84
6 Adanmushik 39 /76 A8 (84)
Bi 1
7 ooreyse 412 81 59" 68" 66" 82" 70" 79 (92)
Performans

a 918 ,888 874 947 947 913 939
CR /932 909 ,899 ,957 958 934 ,956
AVE 578 506 ,506 ,790 ,791 704 845

N: 234, * p < .05, **p < .01

Hipotez Testleri

Aragtirma modelinin giiciiniin ve degiskenler arasindaki iligkilerin ortaya
cikarilmasinda en kiigiik kareler (PLS) yol analizi segilmis olup, beklenen
iligkilerin istatistiksel yonden anlamliliklarin1 belirlemede SmartPLS 3.0
yazilm  programinda  Onyiikleyerek  yeniden-ornekleme  ydntemi
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kullanilmistir (Chin, Marcolin ve Newsted, 2003). Uygulanan s6z konusu
siireg, orijinal verilerin yerine tesadiifi olarak secilmis 5000 alt-Orneklem
olusturmay1 kapsamaktadir (Hair, Hult, Ringle ve Sarstedt, 2013). Tesadyifi
olarak secilen her bir alt-6rneklem i¢in yol katsayilar1 () olusturulmus ve t-
istatistik degerleri hesaplanmstir (Tablo 2).

Tablo 2: Hipotez Testi Sonuglari

Alt Alt
Yol B t P Hipotez Sonug

L Fiziksel .
Bilgi Paylagimi | > Adanmislik 0,13 1,66 0,096 Hla Desteklenmedi
Bilgi Paylagmm | > i‘;ﬁ;ﬁlk 0,06 077 | 0442 Hib | Desteklenmedi
Bilgi Paylagimi | > ilgjﬁughk 0,14 137 | 0172 Hic Desteklenmedi
éig:j;?te& > iiﬁighk 058* | 671 | 0,000 H2a Desteklendi
Yapilar Otesi D 1

Oig;z;?tea > A‘;}a'fr‘;s;hk 033* | 354 | 0,000 H2b Desteklendi
Yapilar Otesi Biligsel

Oig;z;?tea > Al (;jfimshk 052* | 677 | 0,000 H2c Desteklendi
T Fiziksel

Sziﬂlulugu > A:?al;s;shk 013* | 1,98 | 0,044 H3a Desteklendi
T D 1

Sziﬂlulugu > A‘;}a'fr‘;s;hk 041 | 475 | 0,000 H3b Desteklendi
Takim Biligsel .
Sorumlulugu > Adanmislik 0,17* 2,61 0,009 H3c Desteklendi
Fiziksel Bireysel .
Adanmislik > Performans 0,43** 4,60 0,000 H4a Desteklendi
D 1 Bireysel

A‘;ﬁumsla@hk > PlerrefZirenans 019 | 2,65 | 0,008 H4b Desteklendi
Bilissel Bireysel

A‘ dlj‘;emlghk > PlerrefZirenans 029%* | 3,65 | 0,000 Hac Desteklendi

*p <0,05. **p <0,01.

Gliglendirme ikliminin bilgi paylasimi alt boyutunun ise adanmishgin alt
boyutlar: tizerine bir etkisi tespit edilememis; Hia, Hiv ve Hic alt hipotezleri
ve dolayisiyla Hi temel hipotezi desteklenmemistir.

Giiclendirme ikliminin alt boyutlarindan yapilar Otesi otonomi fiziksel
adanmishigr ($=58; p<0,01), duygusal adanmishg: (3=,33; p<0,01) ve bilissel
adanmishgr ($=52; p<0,01); takim sorumlulugu ise fiziksel adanmishg:
(B=13; p<0,05), duygusal adanmighig (p=41; p<0,01) ve biligsel adanmislig
(=17, p<0,05) pozitif ve istatistiksel olarak anlaml bir gekilde
etkilemektedir. Yapilar oOtesi otonomi ve takim sorumlulugunun ige
adanmigligin boyutlarina etkisine yonelik gelistirilen Hza, Hoo, Hae, Hza, Hab ve
Hacalt hipotezleri ve dolayisiyla H2 ve Hs temel hipotezleri desteklenmistir.
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Ise adanmishgin alt boyutlarindan fiziksel adanmiglik (p=43; p<0,01),
duygusal adanmishk (3=19; p<0,05) ve bilissel adanmislik ($=29; p<0,01)
bireysel performansi pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
etkilemektedir. Ise adanmishigin bireysel performansa etkisine yonelik
gelistirilen Hisa, Hab ve Hue alt hipotezleri ve dolayisiyla Ha temel hipotezi
desteklenmistir.

Yapisal modelin giicii degerlendirildiginde giiclendirme ikliminin fiziksel
adanmiglik iizerindeki degisimin % 63'tinii (R?=0,63), duygusal adanmislik
tizerindeki degisimin % 55'ini (R?=0,55) ve bilissel adanmislik tizerindeki
degisimin % 6011 (R>=0,60) agiklamaktadir. Ayrica model, bir biitiin olarak
bireysel performans iizerindeki degisimin % 71'ini (R?>=0,71) agiklamaktadar.

Araci roliin sinamasinda SmartPLS paket programi yardimiyla toplam etki
yontemi izlenmistir. Araci roliin ortaya konulmasinda toplam etki
yonteminin ongoriisiiniin Sobel testi, gii¢ analizi ile Tip I ve II hata testi
(MacKinnon, Lockwood ve Williams, 2004) gibi diger test yontemlerinden
daha iyi oldugu ileri stiriilmektedir. Araci roliin etkisinin testinde dolayh
etkilerin anlamliligt hem araci degiskenlerin yoklugunda (C yolu ile
belirtilen toplam etki) hem de varliginda (C' yolu ile belirtilen direk etki)
stnanmalidir. Baron ve Kenny'nin (1986) ortaya koyduklar1 3 asamadan
olusan yontem de bu diisiinceye dayalidir:

(i) Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerinde bir etkisi olmalidir,
(if) Bagimsiz degiskenin araci degisken tizerinde etkisi olmalidir,

(iii) Bagimsiz degiskeni kontrol ettikten sonra, araci degiskenin bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskiye dahil edilmesi
durumunda bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisi
farklilasmalidir.

Tam aracilik etkisinde dolayli etki (C' yolu) anlamli iken bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki (C yolu) toplam etkisi ortadan
kalkmalidir. Kismi aracilik etkisi ise C' yolundaki iliskinin siddetinde
azalma bir sekilde anlamli kalmay1 siirdiiriirken belirlenir, ancak dolayl: etki
C yolunda istatistiksel olarak anlamli kalarak mevcudiyetini devam
ettirmelidir. Nihayetinde etki oranlar1 (R?), ara etkilerle araci(lar) araciligtyla
aciklanan toplam etkiyi ortaya koymak igin hesaplanmaktadir. Toplam etki
yontemi; tam ve kismi aracilig1 da ortaya ¢ikararak araci degisken etkilerinin
nicel olarak analizinde kullanilan bir yontemdir (Shrout ve Bolger, 2002).

Tablo 3’te, arac1 degiskenlerin bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki
dolayli etkileri goriilmektedir. Degiskenler arasinda dolayli iligkiler
goriilmesine ragmen, bunlardan yalnizca dort tanesi anlamli olarak ortaya
cgikmugtir.
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Tablo 3: Yapisal Modeldeki Dolayh Etkiler

Dolayl
Migki Etki

B
Bilgi Paylagimi-> Fiziksel Adanmiglik-> Bireysel Performans | .050
Bilgi Paylagimi-> Duyusgsal Adanmiglik-> | Bireysel Performans | .006
Bilgi Paylagimi-> Bilissel Adanmighik-> Bireysel Performans | .034
Yapilar Otesi Otonomi -> | Fiziksel Adanmiglik-> Bireysel Performans | .235**
Yapilar Otesi Otonomi -> | Duyusgsal Adanmuslik-> | Bireysel Performans | .038
Yapilar Otesi Otonomi-> | Biligsel Adanmiglik-> Bireysel Performans | .131**
Takim Sorumlulugu-> Fiziksel Adanmiglik-> Bireysel Performans | .086*
Takim Sorumlulugu-> Duyusgsal Adanmislik-> | Bireysel Performans | .046
Takim Sorumlulugu-> Bilissel Adanmighik-> Bireysel Performans | .079*

Gliglendirme iklimi ile bireysel performans arasindaki iliskide ise

adanmighgin (fiziksel, duyussal ve bilissel adanmislik) aracilik roliinii
sinamak amaciyla yapilan arac1 degisken test istatistikleri Tablo 4 ve Tablo
5’te goriilmektedir.

Tablo 4: Arac1 Degisken Testi

Toplam | Toplam
. Etki C Etki C'
Fiziksel Adanmishgin Araci Oldugu Iliski . : .
yolu yolu Etki
] ®) () | Oram
Yapilar Otesi Otonomi -> | Bireysel Performans 733 496** .32
Takim Sorumlulugu -> | Bireysel Performans 708** 426** 12

Fiziksel adanmishigin yapilar Otesi otonomi ile bireysel performans
arasindaki iliskide kismi araciligin etki oran1 0,32 ve takim sorumlulugu ile
bireysel performans arasindaki iliskide ise kismi araciligin etki orani 0,12
olarak hesaplanmistir. Dolayisiyla Hs hipotezi kismen desteklenmistir.

Tablo 5: Arac1 Degisken Testi

Toplam | Toplam
. Etki C Etki C'
Biligsel Adanmishgin Aract Oldugu Iligki .
yolu yolu Etki
] ®) ()| Oram
Yapilar Otesi Otonomi -> | Bireysel Performans 733 A430%* .18
Takim Sorumlulugu -> | Bireysel Performans .708** 394 11
- . . . Cilt: 7, Sayu:5
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Bilissel adanmishigin yapilar Otesi otonomi ile bireysel performans
arasindaki iliskide kismi araciigin etki oram 0,18 ve takim sorumlulugu ile
bireysel performans arasindaki iliskide ise kismi araciligin etki orani 0,11
olarak hesaplanmistir. Dolayisiyla Hs hipotezi kismen desteklenmistir.

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Orgiitler, rekabetci yapilarini  artirabilmesi ve  siirdiirebilmesinde
isgorenlerinin tutum ve davramslarini istedikleri sekilde yoneltebilmeleri
icin cesitli uygulamalara sahiptirler. Sosyal miibadele teorisi (Blau, 1964)
baglaminda da gesitli Orgiitsel uygulamalarin, isgorenlerin tutum ve
davraniglarin1  degistirebilecegi diistiniilmektedir. Diger bir ifade ile
orglitlerin ¢esitli uygulamalarina iliskin isgdrenlerde olusan algilamalar
tutum ve davraniglarin etkileyebilmektedir. Adil bir sosyal degisim iliskisi
isgorenleri pozitif olarak yonlendirebilmektedir (Organ, 1990). Bu
calismada, ise adanmighgin giiclendirme iklimi ve bireysel performans ile
iliskisi bankacilik ve finans gibi hizmet sektorii kurumlarindaki
isgorenlerden elde edilen verilerin analizi ile incelenmistir.

iggérenlerin kurumlarma yonelik giiclendirme iklimi algilamalari
degerlendirildiginde bilgi paylasimi, yapilar Otesi otonomi ve takim
sorumlulugu ayni diizeyde ortaya cikmustir. Ise adanmisliklarina iligkin
algilamalar ise sirasiyla en ¢ok fiziksel, bilissel ve en az ise duygusal
adanmiglik olmustur. i@gt’)renlerin bireysel performans algilamalar1 ise
ortalamanin bir hayli {izerindedir.

Aragtirmada elde edilen temel bulgulardan birisi gli¢lendirme ikliminin
yapilar Otesi otonomi ve takim sorumlulugu belirleyicilerinin fiziksel,
duygusal ve biligsel adanmigligin 6nemli 6nciilleri oldugudur. Isgorenlerin
ise adanmigliklarinda fiziksel, duygusal ve bilissel kaynaklarmi rol
performansina katabilmesinde, oOrgiitiin sagladigi otonomi ve takim
sorumlulugu gibi is kaynaklari fonksiyonel bir role sahiptir. Orgiitler
isgorenlerine, islerine yonelik uygulamalarinda ne kadar ¢ok 6zerklik alani
belirlerse, gorevlerinin performansh sekilde yerine getirilmesinde takim
calismalarini 6n plana ¢ikarip sorumlulugu onlara yiiklerse ise adanmislik
diizeyleri artmaktadir. Ulasilan bu sonug, Delbari ve digerlerinin (2017)
calismalarinda ulastiklar1 sonugla tutarhidir. Ayrica bu sonug¢ Stringer’in
(2007) adanmishigin ortaya ¢ikabilmesinde gii¢lendirilmis bir iklimin olmasi
gerektigi ve Spreitzer'in (1995) de, giliclendirmenin adanmishg:
arttirabilecegi goriisiinii desteklemektedir.

Aragtirmada ulasilan bir diger temel bulgu ise ise adanmishigin bireysel
performans: artirdigidir. Orgiitlerde performansin ortaya gikabilmesi igin
isgOrenlerin islerine adanmis olmalar1 6nemli bir psikolojik giictiir.
Aragtirma verilerinin toplandigi kurumlarin isgdrenler agisindan ortaya
koydugu rekabetci ortam, pek ¢ok zorluklar1 da beraberinde getirmektedir.
Bu zorluklar karsisinda isgorenlerin miicadele ruhunu kaybetmeden
sorunlara ¢6ziim bulabilmek ve engelleri asabilmek icin ise adanmishk gibi
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gliclii bir kaynaga ihtiyaglar1 vardir. Adanmis bir isgoren, zorluklarin
iistesinden gelebilir. Bu baglamda bireysel performansin ortaya ¢ikmasinda
ise adanmuslik temel bir belirleyici olarak ortaya cikmustir. Ulasilan bu
sonug, Rich ve digerleri (2010), Bakker ve digerleri (2004), Shimazu ve
digerleri (2012), Oncel (2017), Harter ve digerleri (2002), Gierveld ve Bakker
(2005) gibi arastirmacilarin calismalarinda ulastiklar1 ise adanmishgin
performans {izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu sonuglarla tutarhidir.

Calismada ise adanmishgin gliclendirme iklimi ile bireysel performans
arasindaki iliskide aracilik rolti bakimindan, yapilar Otesi otonomi ile
bireysel performans ve takim sorumlulugu ile bireysel performans
arasindaki iliskide fiziksel ve bilissel adanmisligin kismi aracilik etkisine
sahip oldugu ortaya gikmustir. Fiziksel ve bilissel adanmislik, s6z konusu bu
degiskenler arasindaki iliskiyi kismi olarak giiclendiren bir role sahiptir. Bu
bakimdan isgOrenlerin ise yOnelik fiziksel wve bilissel adanmishik
seviyelerinin artirllmasi O6nem kazanmaktadir. Ciinkii bu c¢alismanin
sonucunda, yapilar Otesi otonomi ile takim sorumlulugunun fiziksel ve
bilissel adanmisligin giiclendirilmesine katkis1 ve fiziksel ile bilissel
adanmigligin da bireysel performansin artirilmasindaki giici ortaya
konulmustur. Bu baglamda ulasilan bulgu, uygulama acisindan da 6nemli
bir sonucu ortaya gikarmaktadir. Orgiit yonetimlerinin isgdrenlere
gorevlerine iliskin planlama yapabilmeleri, amag belirleyebilmeleri ve
prosediirleri diizenlemelerinde ozgiirlitk tanimalar1 ve islere dair karar
alma, sorunlari ¢dzme ve performansin yerinde getirilmesinde takimlara
sorumluluk vermeleri algilamalarimi ve davramuslarimi etkileyebilir. Bu
bakimdan yapilar &tesi otonomi ve takim sorumluluguna yonelik orgiit
gelistirmelerinin yapilmasi, isgorenlerin hem ise adanmighiklari hem de
bireysel performanslarinin artirilmasi agisindan orgiit ikliminin daha uygun
hale getirilmesinde 6nemli degiskenlerdir.

Adanmus isgorenlere sahip olmak, orgiitler agisindan 6énemli bir ayricaliktir.
Orgiitlerde isgdrenlerin adanmisghik seviyelerini artirabilmek igin 6zellikle
insan kaynaklar1 yoneticilerine biiyiik gorev diismektedir. Bu calisma
bakimindan ortaya ¢ikan bilgi paylasimi, otonomi ve takim sorumlulugu
gibi is kaynaklar1 isgorenlere mutlaka saglanmalidir. Bununla birlikte insan
kaynaklar1 yoneticileri kendi orgiitlerinin gerceklerini dikkate alarak basta is
tasarimi ve egitim ve gelistirme fonksiyonlar1 olmak tizere gesitli insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini isgorenlerin adanmishk seviyelerini
daha da artiracak sekilde yeniden tasarlamalidirlar.

Aragtirma Ornekleminin sadece tek bir sektoriin isgOrenleri ile
sinirlandirilmasi, 6nemli bir kisittir. Dolayisiyla yapilan analizler bu
orneklem kapsamindadir. Buna karsilik ise adanmisligin giiclendirme iklimi
ve bireysel performans ile iliskisinin ortaya konulmasi yazina ¢ok degerli
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sonuglar arz etmektedir. Ilgili yazinda ise adanmisligin sonuglarinin bireysel
ve Orglitsel diizeyde Onemli oldugu vurgulanmaktadir. Fakat ise
adanmishigr ortaya c¢ikaracak uygulamalar konusunda hala eksiklikler soz
konusudur. Gelecekte yapilacak calismalarda, is kaynaklar1 yanina kisisel
kaynaklar da eklenerek ise adanmislik {izerine etkisi incelenebilir. Orgiit
yapist ve kiiltirlintin ise adanmisliga etkisi arastirilabilir. Ayrica ise
adanmighg1 artirilacak hedef kitlenin o6zellikleri dikkate alinarak farkl
baglamsal ortamlar olusturularak calismalar yapilabilir.
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