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PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME VE ÖRGÜTSEL 

ÖZDEġLEġME ĠLĠġKĠSĠNDE BĠREY ÖRGÜT UYUMUN 

ARACI ROLÜ 

ÖZET 

Psikolojik güçlendirme, çalıĢanların iĢlerinde kendilerini daha yetkin,  zerk ve 

anlamlı hissetmelerini sağlayan bir süreçtir ve  rgütsel  zdeĢleĢme ile güçlü bir iliĢki 

içindedir. Örgütsel  zdeĢleĢme, bireylerin kendi değerlerini ve hedeflerini  rgütün 

değerleri ve hedefleriyle  rtüĢtürdüğü bir durumu ifade eder. Birey- rgüt uyumu ise, 

çalıĢanların kiĢisel değerlerinin ve hedeflerinin  rgütün değerleri ve hedefleriyle ne 

kadar uyumlu olduğunu g sterir. Bu uyum, psikolojik güçlendirme ile  rgütsel 

 zdeĢleĢme arasındaki iliĢkide  nemli bir aracı rol oynar çünkü çalıĢanların  rgüte 

olan bağlılığını ve motivasyonunu artırır, dolayısıyla performans ve iĢ tatmini gibi 

olumlu sonuçları teĢvik eder. Birey- rgüt uyumunun sağlanması, çalıĢanların  rgüt 

içindeki rollerini daha iyi benimsemelerine,  rgütsel hedeflere daha fazla katkıda 

bulunmalarına ve sonuç olarak  rgütün genel baĢarısına pozitif bir etki yapmalarına 

olanak tanır. Bu nedenle, psikolojik güçlendirme ve  rgütsel  zdeĢleĢme arasındaki 

iliĢkide birey- rgüt uyumunun aracı rolü hem bireysel hem de  rgütsel düzeyde 

baĢarı için kritik  neme sahiptir. Bu çalıĢmanın amacı, psikolojik güçlendirme ve 

 rgütsel  zdeĢleĢme iliĢkisinde birey  rgüt uyumunun aracı rolünün araĢtırılmasıdır. 

AraĢtırma Ġstanbul‟da faaliyet g steren ve tekstil sekt ründe çalıĢan beyaz ve mavi 

yakalı 432 katılımcı için gerçekleĢtirilmiĢtir. Korelasyon analizi sonucunda, 

psikolojik güçlendirme ile  rgütsel  zdeĢleĢme %52,2 (r=0,522, p=0,000) oranında 

pozitif y nde anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. Birey  rgüt uyumu,  rgütsel  zdeĢleĢme 

ile %61,9 (r=0,619, p=0,000) oranında ve psikolojik güçlendirme ile %52,3 (r=0,523, 

p=0,000) oranında pozitif y nde anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. Yapısal eĢitlik modeli 

analizi sonucunda, psikolojik güçlendirme  rgütsel  zdeĢleĢme üzerinde pozitif 

y nde anlamlı etkilidir (β=0.541, p<0.01). Psikolojik güçlendirme, birey  rgüt 

uyumu üzerinde pozitif y nde anlamlı etkilidir (β=0.562, p <0.01). Birey  rgüt 

uyumu,  rgütsel  zdeĢleĢme üzerinde pozitif y nde anlamlı etkilidir (β=0.630, 
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p<0.01). Bootstrap standardize edilmiĢ değer aralıklarının sıfır içermediği ve anlamlı 

olduğu g rülmektedir (bootstrap katsayısı=0.084, GA%95 =0.080-0.092). B ylece 

H1, H2, H3 ve H4 hipotezleri kabul edilmiĢtir. Bu durum birey  rgüt uyumunun 

psikolojik sağlamlığın  rgütsel  zdeĢleĢme üzerine etkisinde aracılık rolü olduğunu 

g stermiĢtir. Diğer yandan; cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu ve çalıĢma süresi açısından, 

psikolojik güçlendirme,  rgütsel  zdeĢleĢme ve birey- rgüt uyumu için bazı anlamlı 

farklılıklar elde edilmiĢ, H5 kısmen kabul edilmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Güçlendirme, Örgütsel ÖzdeĢleĢme, Birey-Örgüt 

Uyumu, Yapısal EĢitlik Modeli 
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PSYCOLOGICAL EMPOWERMENT AND 

ORGANIZATIONAL INDIVIDUAL ORGANIZATION 

HARMONY IN IDENTIFIFICATION RELATIONSHIP 

ABSTRACT 

Psychological empowerment is a process that enables employees to feel more 

competent, autonomous and meaningful in their jobs and has a strong relationship 

with organisational identification. Organisational identification refers to a situation in 

which individuals match their values and goals with the values and goals of the 

organisation. Person-organisation fit, on the other hand, indicates the extent to which 

employees' personal values and goals are compatible with the values and goals of the 

organisation. This fit plays an important mediating role in the relationship between 

psychological empowerment and organisational identification because it increases 

employees' commitment and motivation to the organisation, thus promoting positive 

outcomes such as performance and job satisfaction. Ensuring person-organisation fit 

allows employees to better embrace their roles within the organisation, contribute 

more to organisational goals and consequently have a positive impact on the overall 

success of the organisation. Therefore, the mediating role of person-organisation fit 

in the relationship between psychological empowerment and organisational 

identification is critical for both individual and organisational success. The purpose 

of this study is to investigate the mediating role of person-organisation fit in the 

relationship between psychological empowerment and organisational identification. 

The study was conducted for 432 white and blue collar participants working in the 

textile sector in Istanbul. As a result of the correlation analysis, psychological 

empowerment and organisational identification have a significant positive 

relationship with a rate of 52.2% (r=0.522, p=0.000). Person-organisation fit has a 

significant positive relationship with organisational identification at a rate of 61.9% 

(r=0.619, p=0.000) and with psychological empowerment at a rate of 52.3% 

(r=0.523, p=0.000). As a result of the structural equation model analysis, 

psychological empowerment has a significant positive effect on organisational 

identification (β=0.541, p<0.01). Psychological empowerment has a significant 
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positive effect on person-organisation fit (β=0.562, p<0.01). Person-organisation fit 

has a significant positive effect on organisational identification (β=0.630, p<0.01). 

Bootstrap standardised value ranges do not contain zero and are significant 

(bootstrap coefficient=0.084, CI 95% =0.080-0.092). Thus, hypotheses H1, H2, H3 

and H4 are accepted. This showed that person-organisation fit has a mediating role in 

the effect of psychological resilience on organisational identification. On the other 

hand, some significant differences were obtained for psychological empowerment, 

organisational identification and person-organisation fit in terms of gender, age, 

educational level and working time, and H5 was partially accepted. 

Keywords: Psychological Empowerment, Organisational Identification, Person-

Organisation Fit, Structural Equation Modeling 
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I. GĠRĠġ  

ÇalıĢma dünyasındaki hızlı değiĢimler,  rgütlerin temel amacının 

sürdürülebilirlik olduğu gerçeğini  n plana çıkarmaktadır. Bu hedefe ulaĢmada en 

etkili paya sahip olanlar ise çalıĢanlardır. ÇalıĢanların  rgütle birlikte 

üstlendikleri sorumluluklar, bilgi-becerileri ve faaliyet dereceleri gibi konular, 

birey- rgüt uyumuyla sıkı bir iliĢki içindedir. Ancak,  rgütlerin, farklı değerlere 

ve amaçlara sahip bireylerden ve gruplardan oluĢtuğu gerçeğini unutmamak 

 nemlidir. Bu çeĢitlilik,  rgüt içindeki etkileĢimleri Ģekillendirir ve birey- rgüt 

uyumunu y nlendirir. Bu nedenle,  rgütlerin baĢarılı olabilmek için bu 

farklılıkları anlamaları ve y netmeleri kritiktir. Günümüz iĢ dünyasında, artan 

rekabet ve hızla geliĢen teknoloji, bilgiye ulaĢım hızını  nemli  lçüde artırmıĢtır. 

Bu durum,  rgütleri, mevcut kaynakları daha etkin ve verimli bir Ģekilde 

kullanmaya zorlamıĢ ve rekabet avantajı elde etmek adına kendilerini diğer 

 rgütlerden farklılaĢtırmaya y nlendirmiĢtir. Bu bağlamda,  rgütlerde insan 

fakt rü, geçmiĢ yüzyılın sonlarından itibaren giderek daha fazla  nem 

kazanmıĢtır. Hızla değiĢen iĢ ortamında, insan kaynakları y netimi, bir  rgütün 

varlığını sürdürebilmesi ve rekabet avantajı elde edebilmesi için kritik bir konu 

haline gelmiĢtir. Bu durum, birçok araĢtırma alanında temel bir odak noktası 

olmuĢ ve insan kaynaklarının etkili bir Ģekilde y netilmesi,  rgütlerin geleceği 

açısından büyük bir stratejik  nem taĢımaktadır. 

Psikolojik güçlendirme, çalıĢanların motivasyonunu artıran ve iĢ 

performansını olumlu y nde etkileyen bir kavramdır. Bu, çalıĢanların kendilerini 

güçlü, yetkin ve etkili hissetmelerine dayanmaktadır. Bu durum, iĢ 

memnuniyetini, iĢ değerlerini artırabilir ve kiĢisel baĢarıya katkı sağlayabilir. 

Psikolojik güçlendirme, çalıĢanların eylemlerine dayalı olarak güçlü 

hissetmelerini destekleyerek, iĢ ortamında olumlu bir etki yaratır (Koberg vd., 

1999: 71-91). 

Örgütsel  zdeĢleĢme, bireyin  rgüt ile güçlü bir bağ kurarak bütünleĢmesini 

ve kendisini  rgütün bir parçası olarak g rmesini ifade eden bir kavramdır. Bu 
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durum hem bireyin hem de  rgütün değerleri, amaçları ve kültürü arasında bir 

uyum ve  rtüĢme olduğunda ortaya çıkar. Birey,  rgütün misyonu, vizyonu ve 

değerleriyle  zdeĢleĢir, bu değerleri benimser ve kendisini  rgütün bir unsuru 

olarak hisseder. Örgütsel  zdeĢleĢme, çalıĢanın  rgüte duyduğu bağlılık, aidiyet 

ve  rgüt kimliği ile ilgilidir. Birey,  rgütün baĢarısı için çaba harcar,  rgütüne 

olan bağlılığını artırır ve  rgütüyle gurur duyar. Bu durum, bireyin  rgütteki 

rolünü  nemsemesi,  rgüt kültürüne uyum sağlaması ve  rgütün hedefleri 

doğrultusunda kendisini geliĢtirmesiyle iliĢkilidir (Kreiner and Ashforth, 2004: 1 -

27). 

Birey- rgüt uyumu, bireyin sahip olduğu  zellikler, beklentiler, tutumlar ve 

değerleri ile  rgütün sahip olduğu  zellikler, beklentiler, tutumlar ve değerler 

arasındaki uyumluluğu ifade eder. Bu uyum, bireyin  rgüt içindeki deneyimlerini, 

performansını ve genel iĢ memnuniyetini etkileyebilir. Birey- rgüt uyumu, 

bireyin kariyer hedefleri, çalıĢma tarzı, değer yargıları gibi fakt rlerin,  rgütün 

kültürü, liderlik tarzı, iĢ politikaları gibi  rgütsel unsurlarla uyumlu olup 

olmamasına bağlı olarak Ģekillenir. Uyumlu bir birey- rgüt iliĢkisi hem bireyin 

hem de  rgütün uzun vadeli baĢarısı için  nemlidir. Uyumlu birey- rgüt iliĢkileri 

genellikle iĢ tatmini, performans artıĢı, düĢük devir oranları gibi olumlu sonuçlar 

doğurabilirken, uyumsuzluk ise stres, düĢük motivasyon, iĢten ayrılma niyeti gibi 

olumsuz etkileri beraberinde getirebilir (Chatman, 1989: 333-349). 

Psikolojik güçlendirme ve  rgütsel  zdeĢleĢme, iĢletmelerin çalıĢanlarını 

motive etme ve onlara ilham verme sürecinde merkezi roller oynar. Bu iki unsur 

arasındaki iliĢkide birey- rgüt uyumu, iĢletmeler için kritik bir  neme sahiptir 

çünkü çalıĢanların  rgütsel hedeflerle kiĢisel değerlerinin uyumunu sağlar. Bu 

uyum, çalıĢanların iĢlerine daha fazla değer vermesine, dolayısıyla 

performanslarının ve iĢ tatminlerinin artmasına neden olur. Özellikle, çalıĢanların 

 rgütün misyonunu, vizyonunu ve değerlerini kendi kiĢisel hedefleriyle 

 zdeĢleĢtirebildikleri bir ortam, onların daha yüksek bir adanmıĢlık seviyesi 

g stermelerini ve  rgütsel bağlılıklarını artırmalarını sağlar.  

Birey- rgüt uyumu, iĢletmelerin rekabet avantajını koruması ve geliĢtirmesi 

açısından da büyük  nem taĢır. Uyumlu bir çalıĢma ortamı, çalıĢanların 

yaratıcılık ve yenilikçilik yeteneklerini serbestçe ifade etmelerine olanak tanır. 

Bu,  zellikle hızlı değiĢen piyasalarda ve teknoloji yoğun sekt rlerde iĢletmeler 
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için bir gerekliliktir. ÇalıĢanların  rgütün amaçlarına derinden bağlı olduğu ve 

psikolojik olarak güçlendirildiği bir ortam, onları mevcut süreçleri sorgulamaya 

ve iĢ yapma Ģekillerini iyileĢtirmek için yeni yollar aramaya teĢvik eder. Bu 

süreç, iĢletmelerin sürekli geliĢimini ve pazarda ayakta kalmasını sağlayan 

yenilikçi fikirlerin ve ç zümlerin ortaya çıkmasına zemin hazırlar.  

Birey- rgüt uyumu, çalıĢan devir hızını azaltır ve yetenekli çalıĢanları 

çekme ve elde tutma kapasitesini artırır. ÇalıĢanların kiĢisel değerleri ile  rgütsel 

değerler arasında yüksek bir uyum olduğunda, çalıĢanların iĢten ayrılma olasılığı 

azalır ve bu da iĢe alım ve eğitim için harcanan maliyetleri düĢürür. Aynı 

zamanda, güçlü bir birey- rgüt uyumu kültürüne sahip iĢletmeler, yetenekli 

profesyoneller için daha cazip hale gelir. Bu durum, iĢletmelerin sekt rlerinde en 

iyi yetenekleri çekmesine ve b ylece uzun vadede sürdürülebilir bir baĢarı ve 

büyüme sağlamasına olanak tanır. 

B ylece, birey- rgüt uyumu, iĢletmelerin çalıĢan memnuniyeti ve bağlılığı, 

rekabet avantajı ve yetenek y netimi açısından temel bir fakt rdür. Bu uyumu 

artırmak, iĢletmelerin hem iç hem de dıĢ mücadelelerle baĢa çıkabilmesi için 

sağlam bir temel oluĢturur ve onların genel baĢarısını ve etkinliğini artırır. 

ÇalıĢmanın amacı, psikolojik güçlendirme ile  rgütsel  zdeĢleĢme iliĢkisini 

tespit etmek ve bu iliĢkide birey  rgüt uyumunun aracı rolünü araĢtırmaktır. 

Örgütler belirledikleri misyon ve vizyonlara ulaĢmak için rakipleri ile rekabet 

edebilmek ve hayatlarını sürdüre bilmek için bilgili, tecrübeli, yaratıcı, yenilikçi 

ve bilgi birikimini ve tecrübelerini en iyi Ģekilde kullanarak  rgütlere aktara bilen 

çalıĢanlara ihtiyaç duyarlar. ÇalıĢanlar belirli bir  zelliklere sahip olsalar bile 

 rgüt uyumluluğunun sağlanması ve çalıĢanın eksik olan taraflarının giderilerek 

bağlılık sağlanmalı fakat çalıĢanlar kendilerini güvende hissedecekleri ve gelecek 

kaygısı ve belirsizlik olmadığı bir ortam yaratılırsa maksimum performans alına 

bilir. ÇalıĢan  rgüt ile  zdeĢleĢmesi de  rgütün de amaçlarına ulaĢa bilmesi birey-

 rgüt uyumun tam olarak sağlanması ile mümkündür. Örgüt çalıĢanları eksik 

oldukları taraflar güçlendirilerek dolayısıyla güçlenen çalıĢan  rgüt ile 

 zdeĢleĢerek ve sonuç olarak “kazan-kazan” mantığı gerçekleĢmiĢ olacaktır.    

ÇalıĢmanın ilk aĢamasında, psikolojik güçlendirme kavramı, tarihsel 

geliĢimi, boyutları, psikolojik güçlendirmeye etki eden fakt rler, avantaj ve 
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dezavantajları sunulmuĢtur. Ġkinci aĢamada,  rgütsel  zdeĢleĢme kavramının 

 nemi, amacı, iĢletmelere sağladığı faydalar,  rgütsel  zdeĢleĢme modelleri, 

 zdeĢleĢmeyi engelleyen fakt rler anlatılmıĢtır. Üçüncü aĢamada, birey  rgüt 

uyumu kavramı,  nemi, kuramlar, iliĢkili olduğu kavramlar, avantaj ve 

dezavantajlarına yer verilmiĢtir. D rdüncü aĢamada, araĢtırmanın amacı ve 

 nemi, araĢtırmanın evreni ve  rneklem seçimi, veri toplama araçları, hipotezler 

ve yapılan istatistiksel analizler hakkında bilgi verilmiĢtir. Son aĢamada, yapılan 

anketin analiz bulgularına yer verilmiĢ, yapısal eĢitlik analizi yardımıyla 

geliĢtirilen hipotezler test edilmiĢtir. 
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II. PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME KAVRAMI 

A. Psikolojik Güçlendirme 

Bu b lümde araĢtırmamızın bir değiĢkeni olan psikolojik güçlendirme 

kavramı hakkında bilgiler verilecektir. Bu kavramlar güçlendirme kavramı ve 

kapsamı, güçlendirmenin tarihsel geliĢimi, güçlendirme yaklaĢımları, psikolojik 

güçlendirme ve kavramaları, psikolojik güçlendirmeye etkileyen fakt rler, 

psikolojik güçlendirme boyutları, psikolojik güçlendirmenin boyutları, psikolojik 

güçlendirme süreçleri, psikolojik güçlendirmenin faydaları, yaĢanan engeller, 

yapılan hatalar, sonuçları gibi konular ve alt baĢlıkları bulunmaktadır.  

1. Güçlendirme Kavramı ve Kapsamı  

Güçlendirme, 1980‟lerin sonunda ortaya çıkmaya baĢlamıĢ olup ve 

araĢtırmacılar ve akademisyenler tarafından çeĢitli tanımlamalar mevcuttur. Ortak 

g rüĢte bulundukları noktalar olsa da güçlendirme kavramı üzerinde kesin bir 

tanım üzerinde fikir birliği yoktur. Bu durumun nedeni, yapılan çalıĢmalarda 

güçlendirmenin teorik açıdan genellikle daha fazla incelenmesinden 

kaynaklanmaktadır. Diğer bir ifadeyle, güçlendirmenin y netim kuramında ve 

uygulamalarında  nemli bir rol oynadığı fark edilmiĢ olmasına rağmen, birçok 

y netim kuramcısı konunun temel süreçleri veya  züyle yeterince ilgilenmeden 

güçlendirmeyi sadece bir dizi y netim tekniği olarak ele almıĢ ve konuya 

pragmatik bir yaklaĢım sergilemiĢtir. Ancak, Conger ve Kanugo'nun belirttiği 

gibi, güçlendirmenin kuramsal mantığını kavramak ve analitik bir Ģekilde bu 

kavramı incelemek  nemlidir (Conger and Kanugo, 1988: 471-482). 

"Güçlendirme"nin, "güç" k künden gelen bir kavram olduğundan  ncelikle 

güç kavramını açıklamak daha iyi olacaktır.  Güç kavramı, fiziğin temel bir 

kavramı olarak bilinse de "güç" kavramı da sosyal bilimlerin de çok yaygın 

tanımlanan ve kullanılan bir kavramıdır. Güç, bir bireyin veya bir grup insanın 

diğerlerini etkileme, kontrol etme ve y nlendirme yeteneğini ifade etmektedir. 

“DüĢünce ve ahlak y nünde bir etki yapabilme veya etkiye direne bilme 
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yeteneği” (TDK). Tanımdan da anlaĢılacağı gibi güç, iliĢkiler bir kavram olup, 

daima kiĢiler arası iliĢkileri ifade eder.   

Ġngilizce „de "güç" anlamına gelen vermek veya güçlendirmek, "çalıĢanların 

kendilerini güçlü hissetmelerini sağlamak ve bu sayede  rgütün en  nemli 

kaynağı olan kiĢilere,  rgütün amaçlarına ulaĢmak için bilinçli olarak arayıĢ 

içinde olmaları için ilham vermek" anlamına gelir (ÇalıĢkan, 2011: 77-92). 

KiĢinin gücü ancak baĢkalarıyla iliĢki kurduğu zaman anlaĢılabilir. Eğer kiĢi 

baĢkalarını kendi düĢündüğü, tasarladığı veya inandığı y nde davranmaya 

y nlendire biliyorsa, ancak bu durumda o kiĢiye güçlüdür denilebilir (Koçel, 

2003). Farklı kiĢileri kendi istediği amaç doğrultusunda davranmaya y nlendi ren 

güçlü kiĢiler farklı güç çeĢitlerini kendilerinde toplamıĢlardır. Bunlar; kiĢilik 

gücü, uzmanlık gücü, kaynak gücü ve pozisyon gücüdür (Conger and Kanungo, 

1988: 471-482). Bu bağlamda, güçlendirme, iĢ g renleri d rt güç türü açısından 

güçlendirmeyi içermektedir. ĠĢ g rene daha fazla seçim hakkı tanıyarak pozisyon 

gücünü artırmak, eğitim ve geliĢtirme aracılığıyla uzmanlık gücünü 

güçlendirmek, bilgi paylaĢımı gibi kaynaklara eriĢim ve bunları kullanma imkanı 

vererek kaynak gücünü artırmak, son olarak kiĢinin kendine olan güvenini ve 

motivasyonunu artırarak kiĢilik gücünü güçlendirmek suretiyle 

gerçekleĢtirilmektedir. Bu y ntemlerle, iĢ g renlerin genel güçleri ve yetkinlikleri 

artırılarak güçlendirme süreci tamamlanmıĢ olmaktadır (Koçel, 2003).  

Güçlendirme kavramı literatürde birçok yazar ve araĢtırmacılar tarafından 

Ģ yle tanımlanmıĢtır. 

Ginnoda (1997), güçlendirmeyi çalıĢanın kendi yaptığı iĢi kontrol etmesi ve 

sorumluluğu üstlenmesi aracılığıyla, çalıĢanın kendi yetenekleri ve inancının 

arttırılması olarak tanımlamıĢtır. Bu y netim tarzı, organizasyon içinde çalıĢanlar 

arasındaki iletiĢimi artırarak, bilgi paylaĢımını destekleyerek, takım çalıĢması, iĢ 

birliği ve eğitim faaliyetleri yoluyla çalıĢanın alınan kararlara daha fazla 

katılımını teĢvik eder. Bu tanım, güçlendirmenin bireyin kiĢisel geliĢimini 

destekleyerek aynı zamanda organizasyon içinde etkileĢimi ve iĢ birliğini 

güçlendirdiğini vurgulamaktadır (Ginnoda, 1997). 
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Spreitzer güçlendirmeyi; anlam, yetkinlik, otonomi ve etki olmak üzere d rt 

unsurdan oluĢan motivasyonel bir yapı olarak tanımlamaktadır (Spreitzer, 1995: 

1442-1465). 

Conger ve Kanungo (1988), güçlendirmeyi bir süreç olarak değerlendirmiĢ, 

bir motivasyon süreci olarak g rmüĢ ve ĠĢ g renlerin g sterdikleri gayret ve 

ortaya koydukları performanslarındaki artıĢ olarak tanımlamıĢtır. 

Bandura (1986), güçlendirmeyi bir  rgütte çalıĢanların iĢlerini daha iyi 

yaptıklarını hissetmelerine imkân verme olarak tanımlamıĢtır (Bandura‟dan 

aktaran Conger and Kanungo, 1988: 471-482). 

Thomas ve Velthouse (1990), Conger ve Kanugo'nun güçlendirme 

kavramına benzer bir tanımlama yaparak, çalıĢanların güçlendirilmesini, iĢe 

y nelik motivasyonlarını artıran  lçülebilir veya g zlemlenebilir değerlerdeki 

değiĢim olarak tanımlamıĢlardır. Bu tanım, güçlendirme sürecinin, çalıĢanların 

iĢlerine olan motivasyonlarını güçlendirmeye y nelik somut değiĢikliklere iĢaret 

ettiğini ve bu değiĢikliklerin  lçülebilir olduğunu vurgulamaktadır. Bu bağlamda, 

güçlendirmenin çalıĢanların içsel motivasyonlarını etkileyen somut davranıĢsal ve 

duygusal değiĢikliklere yol açtığını belirtmiĢlerdir. 

Kanter (1993), güçlendirmeyi Ģu Ģekilde tanımlamıĢtır: Örgütte yer alan 

çalıĢanın  rgütün amaçlarına ulaĢabilmesi için bağımsız bir Ģekilde kendi kendine 

kararlar alabilmesi ve  rgütün sahip olduğu kaynaklara ulaĢabilmesi, bu 

kaynaklardan yararlanabilmesidir. Bu tanım, güçlendirmenin temelde çalıĢanlara 

daha fazla  zerklik ve sorumluluk verme, karar alma süreçlerine katılımı artırma 

ve  rgüt kaynaklarına daha etkin bir Ģekilde eriĢim sağlama amacını taĢıdığını 

ifade etmektedir (Kanter‟den aktaran Polatcı ve Özçalık, 2013: 17-34).  

Güçlendirme; günümüz iĢ dünyasında yeni bir y netim kavramı olarak 

 nemli bir değerlendirmeyi hak etmektedir hem çalıĢanlar hem de y neticiler 

açısından iĢ dünyası, globalleĢmenin etkisiyle büyük değiĢikliklere uğramıĢ, 

organizasyonlar geçmiĢe g re daha fazla taleplerde bulunmaktadır. Bu değiĢim 

tek taraflı değildir; çalıĢanlar da y netimden farklı beklentilere sahip olmaya 

baĢlamıĢlardır. GeçmiĢteki sert ast-üst iliĢkileri ve hiyerarĢik ortamlar, günümüz 

iĢ dünyasının gerektirdiği esnek, iĢ birliği odaklı bir ortama evrilmiĢtir. Günümüz 

dünyasında hizmet ve üretimdeki artıĢ, rekabet koĢullarını daha zorlu hale 
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getirmiĢ ve iĢletmelerin müĢteri beklentilerine hızlı  ve güvenilir bir Ģekilde yanıt 

verebilme ihtiyacını artırmıĢtır. Bu bağlamda, personel güçlendirmesi, yenilikçi 

iĢletmelerin üzerinde hassasiyetle durması gereken bir y netim kavramı haline 

gelmiĢtir. Güçlendirme, çalıĢanlara sorumluluk ve  zerklik vererek, daha etkili ve 

esnek bir çalıĢma ortamı oluĢturmayı amaçlar, b ylece iĢletmeler rekabet avantajı 

elde edebilirler (Doğan, 2006). 

2. Güçlendirmenin Tarihsel GeliĢimi 

Güçlendirme kavramının tarihsel geliĢimi, toplumun değiĢen ihtiyaçları, 

bilim ve düĢünce alanındaki ilerlemeler ve sosyal hareketlerin etkileĢimi ile 

ĢekillenmiĢtir. Bu geliĢim, çeĢitli alanlarda bireylerin ve grupların kendi 

potansiyellerini gerçekleĢtirmelerini teĢvik etmeyi amaçlayan bir perspektifi 

yansıtmaktadır. 

Güçlendirmenin tarihsel geliĢimi, farklı alanlardaki sosyal, kültürel ve 

politik değiĢimlere paralel olarak evrilmiĢtir. ĠĢte güçlendirmenin tarihsel 

geliĢiminde etkili olan diğer fakt rler. 

 Endüstri devrimi ve iĢçi hareketleri 

 Ġnsan hakları hareketleri 

 Sosyal haklar ve aktivizm 

 Eğitimde güçlendirme 

 KüreselleĢme ve iletiĢim teknolojilerinde geliĢme 

 Çevre hareketleri ve sürdürüle bilirlik  

Klasik Y netim Teorilerinde üç farklı yaklaĢım geliĢtirilmiĢ olup bunları 

aĢağıdaki gibi açıklayabiliriz. 

ĠĢletme biliminin babası olarak kabul edilen Frederick Winslow Taylor'un 

liderliğinde geliĢtirilen Bilimsel Y netim YaklaĢımı, y netimle ilgili ilk teorik 

çalıĢmaların yapıldığı d nemi temsil etmektedir. Bu yaklaĢım, iĢletmelerde iĢçi 

verimliliğini artırmak için bilimsel y ntemlerin kullanılmasını vurgular. Henri 

Fayol'un  ncülüğünde geliĢen Y netim Süreci YaklaĢımı ise y netimin temel 

iĢlevlerini belirleyerek organizasyonun etkin bir Ģekilde y netilmesine odaklanır. 

Max Weber liderliğindeki Bürokrasi YaklaĢımı, iĢletmelerde etkinliği artırmak 
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için rasyonel ve formal bir organizasyon yapısı  nerir. Klasik Örgüt Teorisi, bu 

üç yaklaĢımı bir araya getirir ve organizasyonlarda hiyerarĢik ve formal yapıların 

 nemine vurgu yapar. Rutin iĢlerin etkili bir Ģekilde yerine getirilmesinde 

insanların, makinelere ek olarak nasıl etkin bir Ģekilde kullanılabileceği 

konularını ele alır. (Koçel, 2005: 565). Bu teoride organizasyonun sahip olduğu 

sistem ve düzen insana g re daha aktif bir unsur olarak ele alınmıĢtır (Koçel, 

2005: 565).   

Bahsedilen Klasik Örgüt Teorisi'nin uygulanması, organizasyonlarda 

verimliliği artırmıĢ olsa da çalıĢanların performansını olumsuz bir Ģekilde 

etkilediği g rülmektedir. Bu yaklaĢımın bir sonucu olarak, iĢe geç kalma ve iĢe 

devamsızlık gibi durumlar ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca, iĢ gücü devir oranlarında artıĢ 

g zlemlenmiĢtir. Bu olumsuz etkiler, Klasik Örgüt Teorisi'nin ağır eleĢtirilere 

maruz kalmasına neden olmuĢtur (Eren'den aktaran Somuncuoğlu, 2013: 43).  

3. Psikolojik Güçlendirme 

Psikolojik güçlendirme, bireylerin duygusal dayanıklılıklarını artırma, 

olumlu düĢünce ve davranıĢları teĢvik etme, stresle baĢa çıkma becerilerini 

geliĢtirme ve kiĢisel geliĢimi destekleme sürecini ifade eder. Psikolojik 

güçlendirme, kiĢilerin zorluklarla daha etkili bir Ģekilde baĢa çıkmalarına, 

 zsaygılarını güçlendirmelerine ve genel yaĢam kalitelerini artırmalarına 

yardımcı olabilir. 

Modern y netim yaklaĢımı kapsamında bulunan bazı y netim stratejileri, 

baĢta insan kaynaklarının geliĢtirilmesine iliĢkin y ntemler, küreselleĢen dünyada 

ağır rekabet Ģartlarına karĢın yaĢamını sürdürmeye ve geniĢlemeye çabası içinde 

olan iĢletmelere, değiĢim eğilimlerini yakalayabilme olanağı vermektedir. S zü 

edilen insan kaynaklarının geliĢtirilmesine iliĢkin metotlar bütününün  nemli bir 

parçası da personel güçlendirmedir (ÇavuĢ, 2008: 1287-1300). 

Örgütler, varlıklarını sürdürebilmek ve rekabetle baĢa çıkabilmek için 

çevresel değiĢimleri ve geliĢimleri sürekli olarak takip etmek zorundadır. Yeni 

y netim anlayıĢıyla birlikte,  rgütler geleneksel iĢgücü kullanımından 

uzaklaĢarak "insan" unsurunun sosyal y nünün  nemini anlamıĢ ve bu anlayıĢı 

çalıĢma alanlarına yayma çabası içine girmiĢtir. Bu bağlamda, çalıĢanların 



10 

psikolojik olarak güçlendirilmesi algıları,  rgütler için  nemli hale gelmiĢtir 

(Fırın, 2021: 3). 

Psikolojik güçlendirme, bireylerin duygusal dayanıklılıklarını artırma, 

stresle baĢa çıkma becerilerini geliĢtirme, olumlu düĢünce ve davranıĢları teĢvik 

etme,  zsaygılarını güçlendirme ve kiĢisel geliĢimlerini destekleme sürecini ifade 

eder. Psikolojik güçlendirme, zorluklarla baĢ etme yeteneğini artırmayı, olumlu 

bir bakıĢ açısı geliĢtirmeyi ve genel yaĢam kalitesini iyileĢtirmeyi amaçlar.  

Bu süreç, bireylerin içsel kaynaklarına odaklanarak, duygusal zorlukları 

aĢma becerilerini güçlendirme üzerine kuruludur. Psikolojik güçlendirme, kiĢinin 

kendi güçlü y nlerini tanımasını, stresle baĢa çıkma stratejileri geliĢtirmesini, 

olumlu düĢünce kalıplarını benimsemesini ve yaĢamındaki zorluklarla daha etkili 

bir Ģekilde baĢa çıkabilmesini içerir. 

Bu sürecin temel amacı, bireyin kendisine güven duymasını, yaĢamındaki 

kontrol hissini artırmasını ve olumsuz etkilerle baĢa çıkma kapasitesini 

güçlendirmesini sağlamaktır. Psikolojik güçlendirme, psikolojik sağlığı 

desteklemenin yanı sıra, kiĢinin daha sağlıklı ve tatmin edici bir yaĢam sürmesine 

katkıda bulunmayı hedefler. 

Psikolojik güçlendirme, bireyin içsel kaynaklarına güvenerek, zorluklar 

karĢısında daha etkili ve sağlıklı bir Ģekilde tepki vermesini sağlar. Bu süreç, 

bireyin kiĢisel ve duygusal potansiyelini en üst düzeye çıkarmayı amaçlar. 

Kavramın yaratıcılarından Spreitzer (1995)‟e g re psikolojik güçlendirme, 

“ rgütlerde yer alan personelin iĢlevlerini yerine getirme sürecinde 

pozisyonlarına bağlı olarak güçlendirilmelerine iliĢkin algılarını yansıtmaktadır” 

(Spreitzer, 1995: 1442-1465). 

Psikolojik güçlendirme, belirtilen unsurlar arasında  zerklik, karar verme 

yetkisi ve kararların sonuçlarının farkındalığı vurgulanmaktadır. Özerklik, 

bireylerin kendi iĢlerini y netme ve kontrol etme yeteneğini ifade eder. Karar 

verme yetkisi, bireylere verilen kararları alma yeteneği anlamına gelir. Kararların 

sonuçlarına dair farkındalık ise, bireylerin aldıkları kararların organizasyonel 

etkilerini anlamalarını içerir (Spreitzer‟ den aktaran Arslan, 2023: 4).  
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Spreitzer (1995) tarafından da belirtildiği gibi, psikolojik güçlendirme 

bireylerin anlam, yeterlilik, etki ve kendi kaderini tayin etme algılarını 

güçlendirmeyi içerir (Nel, vd., 2015: 1-13). 

 Anlam, bireyin g rev hedeflerine verdiği değeri ifade eder. 

 Etki, kiĢinin stratejik, operasyonel veya organizasyonel sonuçlar 

üzerindeki kontrolünü temsil eder. 

 Yeterlilik, bireyin verilen g revleri baĢarma yeteneklerine olan inancını 

yansıtır. 

 Kendi kaderini tayin etme, iĢin hızına ve iĢlerin yürütülme sırasına karar 

verme konusundaki kararlılık duygusunu ifade eder. 

Bu unsurlar, bireylerin iĢlerini daha etkili bir Ģekilde yerine getirmelerini ve 

organizasyon içinde daha fazla sorumluluk almalarını sağlamayı amaçlayan bir 

psikolojik güçlendirme sürecini yansıtmaktadır (Arslan, 2023: 4).  

4. Psikolojik Güçlendirme Boyutları 

Spreitzer (1995) tarafından  ne sürülen psikolojik güçlendirme modeli, d rt 

temel boyutu içermekte ve çeĢitli girdi ve çıktıları g z  nüne almaktadır. Bu 

model, psikolojik güçlendirmenin karmaĢık bir yapıya sahip olduğunu ve birçok 

değiĢkenin etkileĢim içinde olduğunu vurgular. ĠĢte bu modelin temel bileĢenleri; 

anlam, yetkinlik ( z yeterlilik), otonomi ( zerklik/bağımsızlık/kendi karar verme) 

ve etkidir (Spreitzer, 1995: 1442-1465). 

Girdiler, psikolojik güçlendirmeyi etkileyen  nemli fakt rleri içerir. Bu 

fakt rler Ģunlardır: 

 Denetim Yeri (Kontrol Alanı): Bireylerin iĢleri üzerindeki kontrol ve 

etkileme düzeyi. 

 Benlik Saygısı: Bireylerin kendilerine duydukları değer ve saygı.  

 Bilgiye UlaĢım: Bireylerin bilgiye ulaĢma ve kullanma yetenekleri. 

 Ödül Sistemi: ÇalıĢanların performanslarını  düllendirme sistemi.  

Çıktılar, psikolojik güçlendirmenin sonuçlarını temsil eder. Bu sonuçlar 

Ģunları içerir: 



12 

          Psikolojik 

Güçlendirme 

 

Anlam 

Yeterlilik 

Kendi Kaderini Tayin 

Etki 

Zaman Boyunca Kararlılık Sosyal Çekicilik 

Ödüller 

Yenilik Bilgiye UlaĢmak (G rev ve 

Performans) 

Y netimsel Etkinlik Benlik Saygısı 

Denetim Yeri 

 Y netsel Etkinlik: ÇalıĢanların y netim ve liderlik rollerinde etkili olma 

yetenekleri. 

 Yenilikçilik: ÇalıĢanların yeni fikirler ve süreçlere katkıda bulunma 

yetenekleri. 

Modelde, davranıĢları etkileyen ve etkilenen değiĢkenler arasında sosyal 

arzu edilebilirlik (çekicilik) ve zaman içinde kararlılık gibi fakt rler de 

bulunmaktadır. Bu değiĢkenler, psikolojik güçlendirmeyi etkileyen ve etkilenen 

dinamikleri yansıtır. 

Spreitzer'e g re, psikolojik güçlendirmenin genel bir yapısını oluĢturmak 

için d rt boyutun birleĢtirilmesi  nemlidir. Herhangi bir boyutun eksikliği, genel 

güçlendirme algısını tamamen ortadan kaldırmasa da zayıflatabilir. 

Bu model, psikolojik güçlendirmenin karmaĢıklığını anlamak için kullanılan 

bir çerçeve sunar ve çeĢitli fakt rlerin birbirleriyle etkileĢim içinde olduğunu 

vurgular (Zakaria, 2011). 

 

ġekil 1. ĠĢyerinde psikolojik güçlendirmenin kısmî nomolojik ağı (Spreitzer, 1995). 
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a. Anlam 

Anlam, bireyin kendi idealleri ve standartları ile iĢ amaçları ve hedefleri 

arasındaki iliĢkiyi değerlendirmesi olarak tanımlanmıĢtır. Ayrıca, bireyin iĢine 

olan sevgisi olarak da ifade edilmektedir. Anlam, iĢin bireyin değerleri ve 

inançlarıyla ne kadar uyumlu olduğunu değerlendirmesini içerir (Fırın, 2021: 16).  

Anlamlılık boyutu, psikolojik güçlendirmenin oluĢturulmasında  nemli bir 

rol oynar. Bu boyut, çalıĢanların iĢlerini anlamlı bulmalarını ifade eder. 

ÇalıĢanların iĢlerindeki rolünün inanç, değer ve davranıĢlarıyla uyumlu olması, 

anlamlılık boyutunun etkinliğini belirler. Bireylerin yaptıkları iĢleri ne kadar 

uyumlu, değerli ve anlamlı g rdükleri, güçlendirme mekanizmasının etkinliğini 

belirler. Uyum hissi, çalıĢanlara kiĢisel bir  dül duygusu sunar,  aynı zamanda 

bireyleri motive ederek ellerinden gelenin en iyisini yapmaya teĢvik eder.  

ÇalıĢanların iĢe yüksek derecede anlam yüklemesi, adanmıĢlık ve bağlılık 

hissi gibi olumlu sonuçları beraberinde getirir. Bu durum, bireylerin iĢlerine daha 

fazla enerji katar, kendilerini iĢlerine daha bağlı hissettirir ve olumlu bir kiĢisel 

kimlik ve bütünlük hissi kazandırır.  

Organizasyonların, çalıĢanların anlam ihtiyacını anlamaları ve bu anlamı 

çalıĢanlara aktarmaları gerektiği vurgulanmaktadır. ÇalıĢanların anlam hissi 

geliĢtirmesi,  rgütün nereye gittiğini anlama ve çalıĢanların güçlerini 

hissetmelerini sağlama açısından  nemlidir.  

Psikolojik olarak güçlendirilmiĢ çalıĢanlar,  rgütü etkileyebilecek anlamlı 

iĢleri baĢarma yeteneğine sahip olabilirler. Aynı zamanda, bu çalıĢanlar motive 

olarak daha yüksek performans g sterebilirler.  

Anlamın iĢe yüksek düzeyde yüklenmesi, olumlu sonuçlara (motivasyon, 

bağlılık) neden olabilirken, aksine iĢe ilgisizlik, iĢe yabancılaĢma ve iĢten kopma 

gibi olumsuz sonuçlara da sebep olabilir. Anlamın psikolojik güçlendirme 

sürecindeki merkezi rolünü vurgulamakta ve bireylerin iĢlerine anlam 

katmalarının, güçlendirme mekanizmasını etkin kılma potansiyeline sahip 

olduğunu belirtmektedir (Fırın, 2021: 16). 
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b. Yetkinlik (Öz yeterlilik) 

Yeterlilik kavramı, personelin iĢleri ile ilgili ne kadar uzman olduklarına 

dair geliĢtirdikleri algıların bir bütünüdür. Bu kavram aynı zamanda literatürde 

"uzmanlık" olarak da kullanılabilir. Yeterlilik, bireyin belirli etkinlikleri yerine 

getirmek amacıyla sahip olduğu becerilerle kendi kapasitesine olan inancını ifade 

eder. Yetkinlik, kiĢinin belirli bir g revi en iyi Ģekilde yapabileceğine olan inanç 

ve kendi yeteneklerine duyulan güvendir. Yeterlilik ve yetkinlik kavramları, 

bireyin kendine olan güvenini ve g revlerini baĢarma konusundaki inancını 

yansıtır. ÇalıĢanlar, kendi yetkinliklerine olan güven düzeyleri arttıkça, bu 

yeteneklerini kullanacakları faaliyetlere girmeye olan isteklilikleri de artacaktır. 

Yani, yeterlilik algısı, bireyin belirli g revlere karĢı duyduğu güvenin eyleme 

d nüĢmesine katkıda bulunabilir (OdabaĢ, 2014: 37). 

Yetkinlik, güçlendirici y neticiler olmadan da geliĢtirilebilir. Bu 

y neticilerin çalıĢanları güçlendirme sürecinde  nemli bir rol oynayabileceğini, 

ancak bireylerin kendi yetkinliklerini güçlendirebilecekleri bir süreç olduğunu 

vurgular (Akın ve Saruhan, 2016: 28). 

Yetenek ve yeteneklere iliĢkin güvene sahip olan personel, güçlendirilmiĢ 

olarak kabul edilir. Bu durum, bireylerin sahip oldukları beceriler ve bu 

becerilere olan inançları arasındaki pozitif iliĢkiyi vurgular. Yeterlilik kavramının 

personelin iĢ performansını ve güçlendirilmiĢlik algısını nasıl etkilediğine dair 

temel bir anlayıĢ sunmaktadır. Yeterlilik ve yetkinlik duygusu, çalıĢanların 

kendilerini iĢlerine daha fazla adamasına ve daha yüksek bir performans 

sergilemelerine katkıda bulunabilir (Toplu ve Akça 2013: 226). 

c. Otonomi (özerklik/bağımsızlık/kendi karar verme) 

Otonomi veya  zerklik, çalıĢanların iĢlerini yaparken bağımsız olarak hangi 

yolları seçeceklerine ve hangi iĢlere  ncelik vereceklerine karar verebilmeleri 

olarak tanımlanmaktadır. Bireylerin iĢ süreçlerini kontrol etme yeteneği, 

 zerkliklerinin bir g stergesidir. Özerklik kavramını iĢ bağlamında bireylerin 

sorumluluk alma, seçim yapma yeteneği ve bağımsız karar alma süreçleri 

üzerinden ele almaktadır. 
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Quin ve Spreitzer. (1997)'e g re, bireyler yaptıkları iĢin sorumluluğunu 

üstleniyorlarsa  zerk kabul edilir. Özerklik, bireylerin yaptıkları iĢteki 

sorumluluklarını alma kapasitesiyle iliĢkilidir. 

ÇalıĢkan (2011)'a g re, çalıĢanların iĢlerini yerine getirirken seçme hakkına 

ve insiyatif kullanma hakkına sahip olmamaları durumunda, içe kapanma, 

gerginlik ve  zgüven azalması gibi olumsuz etkiler g rülebilir.  

ÇalıĢanların yaptıkları iĢlerde seçim Ģansına sahip olmaları, iĢlerini daha 

esnek, yaratıcı, heyecanlı ve sorumluluk sahibi bir Ģekilde yapmalarına pozitif 

etki eder. Bu, bireylerin iĢlerine daha fazla katılımını ve motivasyonunu 

artırabilir (Mert ve Bayrak, 2017: 526-545). 

d. Etki 

Bireyin iĢte yarattığı fark düzeyi, kurum amaçlarını gerçekleĢtirme, 

sorumluluk alma ve çalıĢmalarındaki ilerlemeye y nelik bir inanç olarak ele 

alındığı g rülmektedir. Rotter‟a (1966) g re ise etki, bireyin çalıĢtığın kurumun 

politikasını etkilemeye d nük olan inançtır. Etki ile ilerlemeyi bir tutan Thomas 

ve Tymon (1993) etkiyi, çalıĢan bireyin amaca giden yolda hissettiği baĢarı 

Ģeklinde tanımlamıĢtır. Ġlerleme hissine sahip olan kiĢi, aynı zamanda 

çalıĢmalarının da ilerlediğini ve yaptığı iĢin baĢarıya ulaĢtığını düĢünecektir .  

Etkiyi g zlemlemenin yolu, strateji ve iĢlevsel çıktılara bakmaktır (Ashforth 

and Mael‟ den aktaran., AydoğmuĢ, 2011: 27). Etkiyi teĢvik etmenin yolu ise, 

bireylerdeki geliĢme duygusunun sürekliliğini sağlanmakla mümkün olmaktadır 

(Thomas and Tymon, 1993). ÇalıĢanlardaki etkiyi desteklemek için çeĢitli 

stratejiler izlenebilir. Bu stratejilerden biri, çalıĢanın g sterdiği gayretleri 

 düllendirmektir. Ayrıca, çalıĢanların yaratıcılıklarını ortaya koymaları için 

teĢvik edici politikalar geliĢtirmek de etkili bir y ntem olabilir. ÇalıĢanların 

düĢüncelerine değer vermek ve  nerilerini dikkate almak, çalıĢma ortamında 

inovasyonu teĢvik edebilir. Bireylerin karara katılımı sağlandığında, daha yüksek 

bir etki algısı oluĢtuğu yapılan araĢtırmalarla ortaya konmuĢtur (Dewettinck vd., 

2003: 1-30). 

Özerklik ve etki kavramlarının farklı bağlamlarda kullanıldığı ve 

birbirinden ayrıldığı bir perspektifi yansıtmaktadır. Özerklik, çalıĢanın sahip 

olduğu iĢe y nelik kontrol algısını ifade ederken, etki bireyin sahip olduğu iĢin 
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sonuçlarını belirleme yeteneği olarak açıklanmaktadır (Spreitzer vd., 1997: 679 -

704). 

Liden ve arkadaĢlarının (1993). AraĢtırması, etki ile iĢ memnuniyeti ve 

performans arasında pozitif bir iliĢkinin varlığını ortaya koymuĢtur. Yani, iĢle 

ilgili kararlarda etkin olan bireyler, iĢ memnuniyeti ve performans açısından daha 

yüksek düzeylere sahip olabilirler. ĠĢle ilgili kararlarda etkin olan bireylerin iĢ 

stresi ile negatif bir iliĢkisi olduğu ifade edilmiĢtir. Etkili bireylerin iĢ stresiyle 

daha az karĢılaĢabileceği veya bu stresle daha etkin bir Ģekilde baĢa çıkabileceği 

düĢünülebilir. 

ÇalıĢanın iĢ yerindeki etkileme gücünün farkında olamaması,  nceki 

deneyimlere dayanarak davranıĢlarını değiĢtirmeyeceği Ģeklinde bir algı 

oluĢturabilir. Bu durum,  ğrenilmiĢ çaresizlik duygusuna yol açabilir. Bireyin iĢ 

sonuçları üzerinde kontrol gücü olmadığına inandığı bir durumu ifade eder. Bu 

durumda, çalıĢanın baĢarıya ulaĢamayacağına dair güçlü bir algı oluĢabilir. 

ÖğrenilmiĢ çaresizliğin zıttı olarak belirtilen kavram ise etkidir. Etki, çalıĢanın 

baĢarıya ulaĢabileceği, sonuçları değiĢtirebileceği inancını ifade eder (Spreitzer, 

1995: 1442-1465). 

5. Psikolojik Güçlendirmeye Etki Eden Faktörler 

Psikolojik güçlendirmenin anlaĢılabilmesi için kullanılan model, d rt ana 

boyuttan oluĢmaktadır. Bu boyutlar Ģunlardır: "anlamlılık", "yetkinlik", 

" zerklik" ve "etki". Bu boyutlar, çalıĢanların iĢlerini daha iyi yapabilmeleri için 

 nemli psikolojik süreçleri temsil etmektedir. Psikolojik güçlendirmenin etkili bir 

Ģekilde çalıĢanlar tarafından algılanabilmesi için, d rt boyutun harekete 

geçirilmesi gereklidir. Yani, anlamlılık, yetkinlik,  zerklik ve etki boyutlarının 

olumlu bir Ģekilde etkileĢime girmesi için gerekli ve yeterli koĢulların 

oluĢturulması gerekmektedir. Psikolojik güçlendirmenin çalıĢanlar tarafından 

algılanması üzerinde etkili olan fakt rler arasında bireysel değiĢkenler ve sosyal -

yapısal değiĢkenler bulunmaktadır. Bireysel değiĢkenler arasında  z saygı, 

kontrol odağı, bilgi ve kaynaklara eriĢim,  düller yer alırken; sosyal-yapısal 

değiĢkenler arasında Sosyo-politik destek, katılımcı organizasyon yapısı, rol 

belirsizliği ve bireysel farklılıklar bulunmaktadır (Demiray, 2018).  



17 

a. Öz saygı 

Öz saygı, çalıĢanın kendi değerlerine iliĢkin kiĢisel yargılarını ifade eder. 

Bu, bireyin kendini değerli ve  nemli hissetme düzeyini yansıtır (Zimmerman, 

1995: 581-599). Öz saygısı olan çalıĢanlar, iĢ yaĢamında süreçlere ve faaliyetlere 

katkıda bulunma isteği taĢırlar. Kendi sahip oldukları bilgi ve becerileri değerli 

olarak g rürler. Ancak,  z saygısı olan çalıĢanlar, iĢlerini yaparken ve süreçler 

ilerlerken fark yaratamayacaklarını düĢünebilirler. Bu, faaliyetlere katılım 

konusunda çekince g stermelerine neden olabilir. ÇalıĢanlar,  z saygılarına 

dayalı olarak iĢ yaĢamında etkili olabileceklerini düĢünseler de bu etkinin 

gerçekleĢmesi konusunda çekinceleri olabilir. Öz saygıları iĢ katkılarına nasıl 

yansıdığı, bireyin kendine olan güvenle iliĢkilidir (Gist and Mitchell, 1992: 183 -

211).  

b. Kontrol odağı 

ÇalıĢan bireyin algıladığı kontrol odağı, içinde bulunduğu olayların 

kaynağına bağlı olarak Ģekillenir. Bu algı, insanın sergilediği davranıĢların ne 

kadarının çevresel fakt rlerden ne kadarının ise kendi içsel  zelliklerinden 

kaynaklandığına dair bir değerlendirmeyi temsil eder. Yani, kontrol odağı algısı, 

bireyin çevresel etkenlerle mi yoksa kendi içsel kapasiteleriyle mi iliĢkilendirdiği 

konusundaki bir bilinç düzeyini ifade eder. Bu algı, bireyin yaĢam olaylarına, iĢ 

performansına ve genel refahına olan yaklaĢımını etkileyebilir (Genç, 2017:  91-

97).  

Bireylerin yaĢadıkları  ğrenme deneyimleri, onların olayları kontrol 

edebilme veya edememe konusundaki beklentilerini Ģekillendirir. Bu,  ğrenme 

süreçlerinin bireylerin kontrol algısını etkileyebileceği anlamına gelir. Kontrol 

odağı, eylemlerin sonuçlarının bireyin kendi kontrolünde olup olmadığına dair 

inançlarla ilgilidir. Bu, bireyin yaptıklarının sonuçlarını kendi eylemlerine bağlı 

olarak mı, yoksa dıĢsal fakt rlere mi bağladığına dair bir değerlendirmeyi içerir. 

Kontrol odağı, bireyin eylemlerinin ve yaĢanan olayların sonuçlarını nasıl 

değerlendirdiğiyle ilgili bir inanç sistemini yansıtarak, kiĢisel ve davranıĢsal 

tercihlerini etkiler (Erdem vd., 2016: 161-176). 
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c. Bilgi ve kaynaklara ulaĢım 

Ġnsanlar çalıĢmıĢ oldukları kurumlarda paylaĢılan bilgilere kolay ve rahat 

ulaĢa biliyorlarsa onlar g rev ve sorumluluklarını hızlı, rahat ve pratik Ģekilde 

yapmaları konusunda destek vermektedirler.  

Örgüt içinde çalıĢan insanların kiĢisel geliĢimleri için eğitim programları 

yapılmalı, çalıĢanların kendilerinden beklenen hizmetler için bilgi ve uzmanlık 

sevilerini artırmalı, yetenek ve bilgi birikimlerini performanslı Ģekilde 

kullanmaları için gerekli ortamların hazırlanması, yaptıkları iĢlerde ilerleye 

bilmeleri için ihtiyaç duydukları bilgiyi veya gereçleri kimden veya kimlerden 

nasıl temin edebileceklerini bilmeleri gerekir. Bilgi ve kaynaklara ulaĢım 

konusuna bir baĢka bakıĢ açısı ise çalıĢan kiĢilerin  rgüt misyonu ve g sterdiği 

performans hakkında yeterli bilgiye sahip olması gerekmektedir (Öztırnak, 2022: 

47). 

d. Ödüller 

Güçlendirme için kritik olarak g rülen bir çalıĢma koĢulu, performansı 

 düllendiren bir teĢvik sisteminin mevcudiyetidir. Bu, çalıĢanların baĢarılarının 

tanınması ve  düllendirilmesinin güçlendirme sürecine katkı sağlayabileceğini 

ifade eder (Bowen and Lawler, 1995: 73-84). 

GüçlendirilmiĢ çalıĢanların performans değerlendirmesinin yapılması 

sonrasında geri bildirim zamanında gerçekleĢtirilmesi ve etkin bir biçimde 

çalıĢanın hak ettiği  dülleri sağlayan bir  düllendirme sisteminin kurulması 

 nemli olmaktadır. Çünkü  düller, baĢarılı performans sergileyen bir çalıĢana 

“sana değer veriyoruz “, “yaptığın iĢi takdir ediyoruz “mesajının verilmesidir 

(Barutçugil, 2004: 389).  

Bireysel performansa dayalı güçlendirme ulaĢılmak istenen, çalıĢanların 

kiĢisel yeterliliklerini tanımak, güçlendirmek, çalıĢma ortamında karar verme 

süreçlerine katılmaya ve süreçleri etkilemeye teĢvik etmektir (Spreitzer, 1995: 

1442-1465). Düzensiz, subjektif değerlendirmelere açık  düllendirmeler, 

yenilikçiliğe ve rekabete dayalı  düller sisteminin azlığı ya da  düllendirme 

sistemin olmaması güçlendirmeyi engellemektedir (Barutçugil, 2004: 389).  
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e. Rol belirsizliği 

Rol belirsizliği, çalıĢanlardan neler beklendiği konusunda açıklık olmaması 

ve g revle ilgili yeterli bilginin aktarılmaması durumunda ortaya çıkmaktadır. Bu 

durum, çalıĢanların g rev ve sorumlulukları konusunda netlik kazanmalarını 

zorlaĢtırabilir. Rol teorisine g re, her pozisyonun belirlenmiĢ sorumluluklara 

sahip olması gerekmektedir. Bu, çalıĢanların y nlendirilmesi, rehberlik edilmesi 

ve performanslarından sorumlu tutulabilmeleri için  nemlidir. Belirtilen 

durumlarda, g rev ve rollerdeki belirsizliğin artması, çalıĢanlarda g revden 

kaçınma eğilimine neden olabilir. Bu da iĢ performansını olumsuz y nde 

etkileyebilir. G rev ve rollerdeki belirsizliğin minimuma indirilmesi gerektiğini 

vurgulamaktadır. Bu, çalıĢanların g revlerini daha etkili bir Ģekilde yerine 

getirmelerine yardımcı olabilir (Spreitzer, 1996: 483-504). 

Bireyler, yetkilerinin boyutunu ve kendilerinden beklentileri tam olarak 

bilmediklerinde, harekete geçmekte çekimser davranabilirler. Bu, tek baĢına karar 

verme konusundaki çekingenlikleri ve etki eksikliği hissini beraberinde 

getirebilir. Belirtilen durumlar, bireylerin kendilerini yetersiz hissetmelerine ve 

farklılık yaratma konusunda zorlanmalarına neden olabilir. Bireyler, rol ve 

sorumlulukları hakkında net bilgiye sahip olmadıklarında, etki yaratma 

konusunda kendilerini eksik hissedebilirler. Ġfade, net tanımlanan sorumluluklar 

ve düĢük seviyedeki belirsizliklerin, bireylerde yeterlilik duygusu oluĢturduğunu 

belirtmektedir. Bireylerin  rgütteki rollerini anlamaları, bu rollerin kiĢisel anlam 

kazanmasına katkı sağlar. Yeterlilik duygusu ile net tanımlanan sorumluluklar 

arasında pozitif bir iliĢki olduğu ifade edilmektedir. Yani, bireylerin rol ve 

sorumlulukları konusunda net bir anlayıĢa sahip olmaları, yeterlilik duygusunu 

artırabilir. Bu bağlamda, organizasyon içinde rollerin ve beklentilerin açık bir 

Ģekilde tanımlanması, bireylerin etkin bir Ģekilde harekete geçmelerini, etki 

yaratmalarını ve kendilerini yeterli hissetmelerini destekleyebilir (Ceylan vd., 

2005: 35-51). 

f. Sosyo – politik destek 

Sosyo-politik destek, çalıĢanın davranıĢları, sosyal ağ içindeki  nemli 

paydaĢlar tarafından (y neticiler, astlar, iĢ arkadaĢları) kabul ediliyorsa, bu 

durumda sosyal ağ tarafından desteklendiği s ylenebilir. Sosyal ağ, çalıĢanın 
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organizasyon içindeki iliĢkilerini ve sosyal etkileĢimini temsil eder. ÇalıĢan, 

sosyal ağ içindeki kiĢilerden Sosyo-politik destek alabiliyorsa, bu destekleyici 

yapı çalıĢanın kiĢisel güç duygusunu artırabilir. Bu destek, çalıĢanın  rgüt 

içindeki sosyal iliĢkilerini güçlendirebilir ve kiĢisel güç hissini artırabilir. Ġfade, 

Sosyo-politik destek ile birlikte artan kiĢisel güç hissinin, hem kendi kendine 

karar verme yeteneğini hem de etki duygularını güçlendirebileceğini 

vurgulamaktadır. ÇalıĢanın sosyal çevresinden g rdüğü destek, kiĢisel güç 

duygusunu olumlu y nde etkileyebilir. ÇalıĢan, iĢ arkadaĢlarından yardım 

g rdüğünde ve desteklendiğinde kendisini daha güçlü hissedebilir. Bu durum, 

sosyal ağ içindeki iliĢkilerin güçlendirilmesi ve çalıĢanın  zsaygısını artırabilir 

(Ceylan vd., 2005: 35-51). 

g. Katılımcı organizasyon yapısı 

Katılımcı ortam, çalıĢanların  rgütün  nemli birer aktif varlıkları  

olduklarına ve bir farklılık oluĢturabileceklerine inanmalarına yardımcı 

olmaktadır (Doğan, 2006). ÇalıĢanların iĢlerini anlamlı g rebilmeleri, 

yeterliliklerini ortaya koyabilmeleri, kendi çalıĢma Ģekillerini düzenleyebilmeleri 

ve tutum ve davranıĢlarıyla  nemli düzeyde  rgüt içi faaliyet ve süreçlerde etkili 

olabilmeleri için  ncelikle  rgüt yapısının buna izin vermesi ve katılımı destekler 

biçimde politikalar üretebilmesi gerekmektedir.  

Katılımcı y netim stratejisi benimseyen bir  rgüt, çalıĢanlarının kararlara 

katılmalarını sağlamakta, aktif rol üstelenebilmelerine müsaade etmekte, çalıĢan 

motivasyonunu yükselmekte ve iĢten ayrılmalar azalmaktadır. Kendini  rgüt 

içinde s z sahibi hisseden çalıĢan yaratıcılık, yenilik, giriĢimcilik ve insiyatif 

alma gibi  zelliklerini ortaya koyabilmektedir. B ylelikle verimlilik ve etkinlik 

düzeyleri yükselmekte, rekabetçi çalıĢma ortamında  rgüt ayakta kalabilmektedir 

(Eren, 2001: 275).  

h. Bireysel farklılıklar 

Güçlendirme sürecini etkileyen son fakt r olarak bireysel farklılıklar ele 

alınabilir. Robbins ve arkadaĢlarının yaptığı çalıĢmada da vurgulandığı gibi 

bireysel farklılıklar güçlendirilmiĢ davranıĢa giden yolda  nemli bir basamak olan 

algı ve tutumları etkilemektedir. Güçlendirme süreci içerisinde personelin ve 

y neticinin bireysel farklılıkları bu sürecin baĢarısını etkilemektedir. Y neticinin 
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güçlendirme ortamını destekleyici ve bu y nde uygulamaları teĢvik edici 

olabilmesi ve personelin de güçlendirme konusunda açık olması güçlendirme 

sürecinin baĢarılı olmasını sağlamaktadır (Öztuna, 2010). 

6. Psikolojik Güçlendirmenin Süreci 

Güçlendirme,  rgüt içinde bir süreç olarak tanımlanmıĢtır. Bu süreç, 

çalıĢanların  rgüt içindeki rol ve sorumluluklarını daha etkili bir Ģekilde yerine 

getirmelerini sağlamayı amaçlar. ÇalıĢanı güçlendirmenin nihai amacı,  rgütün 

belirlediği hedeflere ulaĢmaktır. Güçlendirme süreci, çalıĢanların bu hedeflere 

daha etkili bir Ģekilde katkı sağlamalarını amaçlar. Güçlendirme sürecinin 

baĢarıyla sonuçlanabilmesi için belirli koĢulların yerine getirilmesi gerektiği 

vurgulanmaktadır. Bu koĢulların neler olduğu ifade edilmemiĢ ancak  rgüt 

içindeki yapı, kültür, liderlik tarzı gibi fakt rler bu koĢulları etkileyebilir. 

Örgütün yapısı ve çalıĢanların belirli  zelliklere sahip olması, güçlendirme 

sürecinin etkinliğini etkileyen fakt rler arasında yer alır. Örneğin, açık iletiĢim, 

liderlik desteği,  düllendirme sistemi gibi  rgüt  zellikleri bu süreçte  nemli rol 

oynayabilir (Barutçugil, 2004: 389). BaĢka bir ifadeyle  rgütlerin yapısının ve 

çalıĢanların belirli birtakım  zelliklere sahip olması gerekir. Bunlar; 

 Düz bir organizasyon yapısı, hiyerarĢik engelleri azaltabilir. 

 ĠĢ tanımları ve süreçler, çalıĢanların katılımını teĢvik edecek Ģekilde 

tasarlanmalıdır. 

 Misyon ve vizyonun açıkça tanımlanması, çalıĢanlara  rgütün hedeflerini 

anlama ve bu hedeflere katkıda bulunma fırsatı sunar. 

 Ödüllendirme süreci, güçlendirilmiĢ davranıĢları teĢvik etmelidir. 

BaĢarıları  düllendirmek, çalıĢanları daha fazla motive edebilir.  

 Bilgi paylaĢımını teĢvik eden bir sistem,  ğrenmeye ve inovasyona olanak 

tanır. 

 Sürekli geliĢim için eğitim ve  ğrenme ortamı, çalıĢanların becerilerini ve 

bilgilerini artırmalarına yardımcı olabilir. 

 ĠĢ g renin sadece iĢ performansı değil, tüm kiĢiliği dikkate alınmalıdır.  

 ĠĢ g renin değiĢime açık olması,  rgütün adaptasyon yeteneğini artırabilir. 
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 ÇalıĢanlar, düĢüncelerini ifade etmek ve geribildirim almak için bir ortama 

sahipse, bu  ğrenmeye ve geliĢime olan katılımlarını artırabilir.  

 ĠĢ g renin, belirlenen hedeflere ulaĢmak için eyleme geçmeye y nelik bir 

tutuma sahip olması  nemlidir. 

Organizasyon içinde bilgi paylaĢımı, çalıĢanların iĢleri hakkında bilgi sahibi 

olmalarını sağlar. Bu, Ģeffaf bir iletiĢim ortamı yaratır ve çalıĢanların 

organizasyonun hedeflerini daha iyi anlamalarına yardımcı olur. ÇalıĢanların 

organizasyonun misyonunu ve vizyonunu bilmesi, bir anlam ve y nlendirme 

kaynağı sağlar. Bu, çalıĢanlara iĢlerinin  nemini ve katkılarını anlamalarında 

yardımcı olur. ÇalıĢanlara kendilerini geliĢtirebilmeleri için fırsatlar sunmak, 

onların kiĢisel ve profesyonel geliĢimlerini destekler. Eğitim programları, 

mentorluk ve yeterli kaynaklar sağlanabilir. ÇalıĢanları geliĢime teĢvik eden 

uygulamalar,  düllendirme sistemleri ve kariyer fırsatları, motivasyonlarını 

artırabilir. Bu tür teĢvikler, çalıĢanların çaba sarf etmelerini ve baĢarıya 

ulaĢmalarını destekler. ĠĢ iklimi, çalıĢanların motivasyonunu, iĢlerine olan 

bağlılıklarını ve güven duygusunu etkiler. Pozitif bir iĢ iklimi, çalıĢanların 

psikolojik güçlenme sürecine daha olumlu katılımlarını sağlayabilir. 

Y neticilerin, psikolojik güçlendirmeyi destekleyen programları belirlemesi ve 

uygulaması  nemlidir. Bu süreç, düzenli geri bildirim, performans 

değerlendirmeleri ve geliĢim planları içerebilir. Psikolojik güçlendirme 

programının amacına ulaĢabilmesi için y neticilerin kararlılıkla ve hedefe 

odaklanarak çalıĢması  nemlidir. Belirlenen hedeflere y nelik adımların atılması 

ve sürecin takip edilmesi gereklidir. 

Organizasyonlarda çalıĢanların güçlendirme sürecinin baĢlatılması ve 

bundan sonra sürecin baĢarılı bir Ģekilde yürütülebilmesi ve sonuçlandırılabilmesi 

için Conger ve Kanungo güçlendirme sürecini ve bu sürecin elemanlarını beĢ 

aĢamada ve aĢağıdaki gibi ele almıĢtır. Bu aĢamalar aĢağıdaki gibidir: (Balcı, 

2018). 

 Organizasyonun güçsüzlük alanlarını anlamak için kritik bir adımdır. Bu 

aĢamada yapılan analizler, güçlendirme stratejilerinin daha etkili bir 

Ģekilde uygulanabilmesi için temel sağlar. Bu aĢamada, denetim, 

 düllendirme ve iĢin doğası belirlenmelidir. 
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 Bu aĢamada, ilk aĢamada tespit edilen güçsüzlüğe neden olan fakt rlerin 

düzeltilmesinde y neticilerin uygulayabileceği y netsel tekniklere ve 

stratejilere y nlendirilmesi yer alır. 

 Bu aĢamada daha  nce tespit edilen ve güçsüzlüğe neden olan fakt rlerin 

ortadan kaldırılması gerçekleĢtirilir. ÇalıĢanlara  z-etkililik bilgisi 

aktarılır. Bu, çalıĢan insanı iĢi yapabileceğine inandırmak ile 

sağlanmalıdır. Ayrıca bu inancın organizasyon tarafından eğitim 

faaliyetleri ile desteklenmesi gerekmektedir. 

 ÇalıĢanlar bu aĢamada kendilerini güçlendirilmiĢ hissederler. ÇalıĢanın 

ortaya koyduğu çaba, g sterdiği performans değerlendirilir ve kendini 

yeterli olarak g rmesi sonucunda çalıĢan kendisini güçlendirilmiĢ 

hisseder. 

 Son aĢama olan beĢinci aĢamada ise güçlendirmenin çalıĢan üzerindeki 

davranıĢsal etkileri g zlemlenmektedir. Bu aĢamada çalıĢanın 

güçlendirilmesi uygulamalarında ve çalıĢanın motivasyonunun 

sağlanmasında ısrar edilmelidir. 

 

ġekil 2. Personel Güçlendirmenin BeĢ AĢaması (Conger and Kanungo, 1988). 

a. ÇalıĢan açısından psikolojik güçlendirme süreci 

ÇalıĢanların güçlendirilmesi, organizasyonun amaçlarına ulaĢma sürecinde 

kritik bir rol oynar. Bu süreçte kullanılan d rt temel araç, çalıĢanların 



24 

motivasyonunu ve etkinliğini artırmaya y neliktir. Bu araçlar y nlendirme, bilgi, 

kaynaklar ve destektir. ÇalıĢanlar,  rgütün misyonu, hedefleri ve beklentileri 

konusunda açık ve etkili bir Ģekilde y nlendirilmelidir. Y neticiler, çalıĢanlara 

 rgütsel amaçların ne olduğunu, hangi hedeflere ulaĢılması gerektiğini ve bu 

hedeflere nasıl katkı sağlayabileceklerini net bir Ģekilde iletmelidir. ÇalıĢanların, 

g revlerini yerine getirebilmeleri için gerekli olan bilgi ve becerilere sahip 

olmaları  nemlidir. Eğitim programları, mentorluk ve bilgi paylaĢımı gibi 

araçlarla çalıĢanların bilgi düzeyi artırılmalıdır. ÇalıĢanların iĢlerini etkili bir 

Ģekilde yapabilmeleri için gereken kaynaklara kolayca eriĢebilmeleri  nemlidir. 

Bu kaynaklar, finansal, teknolojik, insan kaynakları ve diğer organizasyonel 

kaynakları içerebilir. ÇalıĢanların y neticilerinden destek almaları, 

motivasyonlarını artırabilir ve baĢarılarını teĢvik edebilir. Y neticiler, çalıĢanlara 

geribildirimde bulunmalı, sorularını yanıtlamalı ve baĢarılarına tanıma ve 

 düllerle destek olmalıdır. Bu d rt araç, çalıĢanların  rgüt hedeflerine katkıda 

bulunmalarını sağlamak ve güçlendirme sürecini etkili kılmak için kullanılır. Bu 

yaklaĢım, çalıĢanların sorumluluk duygusunu artırarak, kendilerini daha etkili 

hissetmelerine ve  rgütün baĢarılarına daha etkin bir Ģekilde katkı sağlamalarına 

yardımcı olabilir. ÇalıĢanların kendilerini yeterli, yetkin ve güçlendirilmiĢ 

hissetmeleri,  rgüt içinde olumlu davranıĢlar sergilemelerine ve daha etkili 

olmalarına katkı sağlar. ÇalıĢanların güçlendirilmiĢ hissetmeleri,  rgüt kültürünü 

olumlu bir Ģekilde etkileyebilir ve çalıĢanların performanslarını artırabilir. Bu da 

uzun vadede  rgütün baĢarısına katkı sağlayabilir (Çuhadar, 2005: 1-23). 

Örgütlerde güçlendirilecek çalıĢanların kendisini iyi tanıması, geliĢime ve 

 ğrenmeye açık olması, değiĢime direnç g stermemesi ve kendisine güven 

duyması gerekmektedir. Çünkü güçlendirilecek çalıĢanın ilerleyen süreçte bazı 

kararlar alması gerekeceğinden çalıĢanın  z güvenli olması bu karaları 

alabilmesinde zorlanmasını engelleyecektir. ÇalıĢanların güçlendirilmesi 

uygulamalarının etkisi çalıĢanların bireysel  zelliklerine ve algılarına bağlı olarak 

değiĢebilir. ĠĢte bu bağlamda, çalıĢanların güçlendirme uygulamalarına nasıl 

yaklaĢtıklarını etkileyebilecek bazı fakt rler; 

 ĠĢ yükü algısı; bazı çalıĢanlar, daha fazla sorumluluk ve yetkinlikle birlikte 

gelen artan iĢ yükünü olumsuz olarak değerlendirebilirler. Bu durum, 
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çalıĢanların güçlendirme uygulamalarına olumsuz bir yaklaĢım 

sergilemelerine neden olabilir. 

 DeğiĢime açıklık; değiĢime ve yeniliklere açık olan çalıĢanlar, 

güçlendirme uygulamalarını olumlu bir Ģekilde karĢılayabilirler. Bu 

çalıĢanlar, kendilerini geliĢtirmeye istekli oldukları için ek sorumluluklar 

ve yetkiler onlar için bir fırsat olarak algılanabilir. 

 Öğrenme isteği; kendini sürekli olarak geliĢtirmeye istekli olan çalıĢanlar, 

güçlendirme uygulamalarını daha olumlu bir Ģekilde değerlendirebilirler. 

Bu çalıĢanlar, yeni yetenekler kazanma ve daha fazla sorumluluk alma 

konusunda motive olabilirler. 

 Motivasyon ve hedeflere uyum; çalıĢanların bireysel hedeflerine ve 

motivasyonlarına bağlı olarak, güçlendirme uygulamaları onları olumlu 

veya olumsuz etkileyebilir. Eğer çalıĢanlar, güçlendirme uygulamalarının 

kendi kariyer hedeflerine katkı sağlayacağını düĢünüyorlarsa, bu 

uygulamalara daha olumlu bir Ģekilde yaklaĢabilirler. 

 Liderlik ve iletiĢim; y neticilerin çalıĢanlara güçlendirme uygulamalarını 

doğru bir Ģekilde anlatması, süreci açıklaması ve desteklemesi  nemlidir. 

Ġyi bir liderlik ve etkili iletiĢim, çalıĢanların bu uygulamalara olumlu bir 

Ģekilde tepki g stermelerine yardımcı olabilir. 

ÇalıĢanların güçlendirilmesi uygulamalarının baĢarılı olabilmesi için, 

 rgütlerin bu fakt rleri dikkate alması ve çalıĢanlara uygun destek ve iletiĢimi 

sağlaması  nemlidir. Her çalıĢanın ihtiyaçları farklı olduğu için, kiĢiselleĢtirilmiĢ 

bir yaklaĢım benimsemek de etkili olabilir (Somuncuoğlu, 2013: 43). 

b. Yöneticiler açısından psikolojik güçlendirme süreci 

Psikolojik güçlendirme, y neticilerin karmaĢık, belirsiz ve az tanımlanmıĢ 

rollerinde etkinlik ve yenilikle ilgili olarak incelenir. Y netsel bağlamda, iĢ 

süreçleri yalnızca resmi kurallar ve prosedürler tarafından 

yapılandırılamayacağından, güçlendirme bu sonuçlara katkıda bulunma 

konusunda büyük bir potansiyele sahiptir (Spreitzer, 1995: 1442-1465). 

Personel güçlendirme sürecinde y neticilerin rolü oldukça kritiktir. Ġyi bir 

lider, güçlendirme stratejilerini benimseyerek ve uygulayarak hem bireysel 
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çalıĢanların hem de takımın performansını artırabilir. Y neticiler, personel 

güçlendirme fırsatlarını tanımalı ve değerlendirmelidir. Eğitim programları, 

mentorluk, proje liderliği gibi fırsatlar çalıĢanların yeteneklerini geliĢtirmelerine 

ve sorumluluk almalarına olanak tanır. Y neticiler, personelin güçlendirilmesini 

destekleyici bir iletiĢim ortamı yaratmalıdır. Açık iletiĢim, çalıĢanların 

endiĢelerini paylaĢmalarını ve y neticilerin beklentilerini anlamalarını sağlar. Ġyi 

bir lider, güçlü liderlik niteliklerine sahip olmalıdır. Adalet, güven, motive etme, 

destekleme gibi liderlik  zellikleri, personelin güçlendirilmesi sürecini etkili 

kılar. Y neticiler, çalıĢanlara belirli yetki ve sorumlulukları devretmeye hazır 

olmalıdır. Bu, çalıĢanların daha fazla kontrol ve karar alma yetkisine sahip 

olmalarını sağlar. Personel güçlendirme süreci, ekip içindeki dinamikleri de 

etkiler. Y neticiler, takım içinde iĢ birliğini ve etkileĢimi teĢvik ederek, 

çalıĢanların birbirlerinden  ğrenmelerini sağlamalıdır. Y neticiler, personelin 

eğitim ve geliĢim ihtiyaçlarını belirlemeli ve bu alanlarda destek sağlamalıdır. 

Eğitim programları, seminerler ve mentorluk, çalıĢanların yeteneklerini 

güçlendirmelerine yardımcı olabilir. Y neticilerin kontrolü elde tutma ihtiyacı, 

güçlendirme sürecini engelleyebilir. Kontrol hastalığına karĢı bilinçli olmak ve 

güven duygusunu artırmak  nemlidir. Personel güçlendirme hem bireylerin hem 

de  rgütün baĢarısı için kritik bir fakt rdür. Y neticilerin bu sürece liderlik 

etmeleri ve çalıĢanların potansiyellerini ortaya çıkarmalarına yardımcı olmaları 

 nemlidir (Genç, 2013). 

Y neticilerin  rgütün kalitesine iliĢkin algıları,  rgütün baĢarısında  nemli 

bir rol oynar. Bu algılar, çalıĢanların  rgütsel değerlerini etkileyebilir ve 

dolayısıyla  rgütün performansını etkileyebilir. Doğru y netim tarzı, çalıĢanların 

 rgütsel değerlerini kabul etmelerini kolaylaĢtırabilir. Bu, gelecekte daha 

memnun çalıĢanlar ve daha memnun müĢteriler anlamına gelecektir. Y neticiler, 

kendilerini ulaĢılmaz g rmekten vazgeçmeli ve çalıĢanları  vmeli ve takdir 

etmelidir. Bu, çalıĢanların  rgütsel değerlerini kabul etmelerini 

kolaylaĢtırabilir. Bugün liderler, dedikleri her Ģeyi yapan zorbalardan ziyade 

eğitimciler ve akıl hocaları olmalıdır (Ġçerli, 2010: 67-97). 

Y neticilerin  rgütün kalitesine iliĢkin algıları,  rgütün baĢarısında  nemli 

bir rol oynar. Bu algılar, çalıĢanların  rgütsel değerlerini etkileyebilir ve 
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dolayısıyla  rgütün performansını etkileyebilir. Doğru y netim tarzı, çalıĢanların 

 rgütsel değerlerini kabul etmelerini kolaylaĢtırabilir (zavvy.io.tr 2023).  

Psikolojik güçlendirme sürecinde y neticilerin uyması gereken sekiz tane 

 nemli prensip Ģu Ģekildedir (Fırın, 2021: 55). 

 ÇalıĢanların güçlü y nlerine odaklanın. 

 ÇalıĢanların  zgüvenini artırın. 

 ÇalıĢanların  zerkliğini destekleyin. 

 ÇalıĢanların baĢarılarını kutlayın. 

 ÇalıĢanların geliĢimine yatırım yapın. 

 ÇalıĢanların katılımını teĢvik edin. 

 ÇalıĢanların amaçlarını ve değerlerini destekleyin. 

a. Örgüt açısından psikolojik güçlendirme süreci 

Örgüt açısından psikolojik güçlendirme süreci, çalıĢanların bireysel ve 

kolektif olarak güçlendirilmesini hedefleyen bir stratejik yaklaĢımı ifade eder. Bu 

süreç,  rgüt kültürünü, iĢ performansını ve çalıĢan memnuniyetini olumlu bir 

Ģekilde etkileyerek  rgütün sürdürülebilir baĢarısına katkıda bulunabilir. ĠĢte 

 rgüt açısından psikolojik güçlendirme sürecinin bazı  nemli y nleri; iĢ 

performansını artırma, yaratıcılığı ve inovasyonu teĢvik etme, çalıĢan 

memnuniyetini artırma, iletiĢimi güçlendirme, liderlik ve y netimi güçlendirme, 

değiĢime adaptasyonu kolaylaĢtırma, sosyal sorumluluk ve etik değerleri 

güçlendirme,  rgüt kültürünü güçlendirme (Ç l, 2004: 1-5). 

Psikolojik güçlendirme, çalıĢanların motivasyonunu, bağlılığını ve iĢe karĢı 

duydukları sorumluluğu artırabilir. Bu da genel iĢ performansını yükselterek 

 rgütün hedeflerine ulaĢma Ģansını artırır. 

ÇalıĢanların  zgüveni ve motivasyonu arttıkça, yeni fikirlere açık olma ve 

yaratıcı ç zümler bulma eğilimleri de artabilir. Psikolojik güçlendirme,  rgütün 

inovasyon kapasitesini güçlendirerek rekabet avantajı sağlayabilir.  

GüçlendirilmiĢ çalıĢanlar, iĢlerine duydukları memnuniyeti ve bağlılığı 

artırabilirler. Bu da iĢten ayrılma oranlarını düĢürebilir ve  rgüt içinde olumlu bir 

çalıĢma ortamı oluĢturabilir. 
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Psikolojik güçlendirme, açık iletiĢimi teĢvik eder. ÇalıĢanlar, düĢüncelerini 

ve fikirlerini rahatça paylaĢma cesareti bulabilirler. Bu,  rgüt içinde etkili iletiĢim 

ve iĢ birliğini destekler. 

GüçlendirilmiĢ çalıĢanlar, liderlik rollerini daha etkili bir Ģekilde 

üstlenebilirler. Liderler, çalıĢanlarına daha fazla sorumluluk vererek ve onları 

destekleyerek güçlendirme sürecini y netebilirler. 

Psikolojik güçlendirme, çalıĢanlara değiĢime karĢı daha dirençli olma 

yeteneği kazandırabilir. DeğiĢim süreçlerine daha olumlu bir Ģekilde yaklaĢma ve 

bu süreçleri etkili bir Ģekilde y netme konusunda destek sağlar.  

Psikolojik güçlendirme, çalıĢanların  rgütün sosyal sorumluluklarına ve etik 

değerlerine daha duyarlı olmalarını teĢvik edebilir. Bu,  rgütün topluma karĢı 

olumlu bir etki yaratmasına yardımcı olabilir. 

GüçlendirilmiĢ çalıĢanlar,  rgüt kültürünü benimser ve bu kültürü 

güçlendirirler. Örgütün misyonu, vizyonu ve değerleri çalıĢanlar arasında 

paylaĢılır ve bu sayede bir birlik ve uyum oluĢur. 

Bu unsurlar,  rgüt açısından psikolojik güçlendirmenin sağlayabileceği 

avantajlardan sadece birkaçıdır. Bu sürecin baĢarıyla uygulanabilmesi için 

liderlerin etkili bir liderlik sergilemesi ve çalıĢanların bu  sürece aktif katılım 

sağlaması  nemlidir. 

Nitelikli personel bulmak, iĢe kazandırmak ve iĢletmede tutmak, 

Teknolojideki hızlı geliĢmeler nedeniyle orta sınıf  rgütlerin erimesi yapıyı 

düzleĢtirdi. Günümüzde baĢarılı  rgütlerin  zelliklerinden biri olan organizasyon 

yapısı bozulursa, iĢletmeler hızlı hareket etme olanağına sahip olur, personelin 

karar alma süreçlerine katılımı artar ve yetkilendirme süreçleri yüksek 

standartların indirilmesi ile kolaylaĢır ve y netmek. ĠĢ tanımlarının ve 

performansın çalıĢan katılımına izin verme Ģekli de güçlendirme süreçlerini 

etkileyen planlama çerçevesinin bir parçasıdır (Ç l, 2004: 1-5). Örneğin, aĢırı 

kontrol, çalıĢanların düĢünce ve davranıĢlarına yol açarken, dinamik bir ortam 

bireysel düĢünce ve davranıĢları teĢvik eder. Bu tür alanlarda g rev yapan 

personelin karar almada etkin olmasını sağlamak için kurumun bilgi, yetki ve 

kaynakları kurum içinde paylaĢtırılır. B ylece, yüksek etkili pozisyonlar, 

çalıĢanların  zgüvenlerini ve organizasyonlarını artırmalarına yardımcı olur. 



29 

Ayrıca çalıĢanların bilgiyi daha iyi kullanmalarına ve  rgütün faaliyetlerini nasıl 

etkileyeceğini anlamalarına yardımcı olur (Spreitzer, 1996: 679-704). 

7. Psikolojik Güçlendirmenin Faydaları  

Örgütlerin çalıĢanları güçlendirmek amacıyla uyguladıkları y ntemlerin pek 

çok fayda sağladığı belirtilmiĢtir. Güçlendirmenin olduğu  rgütlerde, astların 

karar alma sürecine katılımı, çalıĢanların verimliliğinde artıĢ, maliyette azalma, 

karar alma sürecinde hızlanma g rülür. Bu durum dıĢ çevreye daha hızlı adap te 

olmaya yardımcı olur (Genç, 2004: 223-226). Güçlendirmenin iĢletmeler için 

çeĢitli avantajlar sağladığını ve bu avantajların iĢletmenin genel performansını 

olumlu y nde etkileyebileceğini g stermektedir. GüçlendirilmiĢ çalıĢanlar, daha 

fazla sorumluluk alarak müĢterilere daha iyi hizmet sunma konusunda daha etkili 

olabilirler. MüĢteri memnuniyetini artırabilir. Güçlendirme, daha etkin karar alma 

süreçlerini teĢvik eder, bu da zamanın ve kaynakların daha etkin bir Ģekilde 

kullanılmasına yardımcı olabilir. Bu durum zaman tasarrufu ve maliyet azalması 

anlamına gelebilir. Güçlendirme, verimlilik artıĢı, maliyet azalması ve müĢteri 

memnuniyetinin artması gibi fakt rlerle birleĢerek iĢletmenin kârında artıĢa 

neden olabilir. Güçlendirme, çalıĢanların sürekli olarak  ğrenmelerine ve 

deneyim kazanmalarına olanak tanır. Bu, iĢletmenin  ğrenen bir organizasyon 

olma yolunda ilerlemesine katkı sağlayabilir. Güçlendirme, çalıĢanların  rgüte 

duydukları güveni artırabilir ve  rgüte bağlılık oluĢturabilir. ÇalıĢanların daha 

fazla sorumluluk almaları,  rgüte duydukları bağlılığı artırabilir. Güçlendirme, 

açık iletiĢimi teĢvik eder. ÇalıĢanların karar alma süreçlerine daha fazla katılımı, 

 rgüt içi iletiĢimi artırabilir (Doğan, 2003: 177-203). 

BaltaĢ (2001) psikolojik güçlendirme algısının iĢletme açısından faydalarını 

Ģu Ģekilde sıralamıĢtır: 

 ĠĢ veriminin yükselmesi 

 ÇalıĢanların performansının artması 

 ÇalıĢanların iĢ ile ilgili sorumlulukları üstlenmesi ve daha kaliteli iĢ çıktısı  

 ÇalıĢanın daha fazla sorumluluk sahibi olması ve inisiyatif kullanması 

 Takım içinde yardımlaĢmanın ve ekip uyumunun artması 
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 MüĢteri memnuniyetinin artması ve devamlık sağlanması 

 ÇalıĢanların yenilik ve yaratıcılıklarının artması 

 Maliyet düĢüĢü sağlanması 

 Tasarruf bilinci kazanılması 

 Piyasada rekabet avantajı 

 Örgütün piyasada tutunması, büyüme ve kurumsal kimlik kazanması  

Bu ifadeler, güçlendirmenin iĢletmeler için çeĢitli faydalar sağladığını ve bu 

avantajların iĢletmenin genel performansını olumlu y nde etkileyebileceğini 

g stermektedir. 

8. Psikolojik Güçlendirmenin Sorunları 

Günümüz iĢ dünyasının rekabetçi koĢullarında olumlu çıktılarını 

düĢündüğümüzde psikolojik güçlendirme her organizasyonun uygulamak 

isteyebileceği ve hayata geçirmek isteyebileceği bir kavram olarak kabul 

edilebilir. Fakat psikolojik güçlendirme, çalıĢanların motivasyonunu ve 

bağlılığını artırma potansiyeline sahip olsada, uygulanabilirliği ve etkinliği 

üzerinde birkaç zorluk ve  n koĢul bulunmaktadır. Uygulamanın  rgütlerde 

hayata geçirilebilmesi için psikolojik gücendirme uygulamaları bir y netsel 

uygulama olduğundan  rgütlerde y neticilerin bu kavram ve uygulamalar 

konusunda eğitilmeleri ve bilgi sahibi olmaları sağlanmalıdır. Bir baĢka sorun ise 

psikolojik güçlendirme uygulamalarının organizasyon yapısına ve y netim 

stratejilerine uygun olup olmayacağıdır. 

Organizasyonlarda psikolojik güçlendirme sürecinde sorun yaĢatabilecek 

unsurları aĢağıdaki gibi sıralayabiliriz: (Koçel, 2005: 569). 

 Y netsel hataların maliyetinin yüksek olması ve eğitim/geliĢtirme 

maliyetlerinin artması, y neticilerin güçlendirme uygulamalarını tereddüt 

etmelerine neden olabilir. 

 ÇalıĢanların değiĢime direnç g stermeleri 

 Eğitim maliyetlerinin yüksek olması, organizasyonların bu süreçleri 

baĢlatma konusunda çekinceli olmalarına neden olabilir. 
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 MüĢteri hizmet standartlarının etkileme olasılığı 

 Y neticilerin güç kaybetme korkusu 

 Örgüt yapısında değiĢikliklere neden olabilir 

 Y neticiler ile çalıĢanlar arasındaki güç dengesinin değiĢmesi  

 Ġnsanların alıĢtıkları hiyerarĢik düzenin değiĢmesi 

Bu fakt rler, organizasyonların güçlendirme uygulamalarını planlamaları ve 

hayata geçirmeleri sırasında dikkate almaları gereken  nemli konuları temsil 

etmektedir. 

Psikolojik güçlendirme sürecinin baĢarıyla uygulanabilmesi için  ncelikle 

organizasyonun ve y neticilerin bu konuda bilgi sahibi olmaları büyük  nem 

taĢır. Ayrıca,  rgüt kültürü ve ikliminin güçlendirme sürecine uygun bir Ģekilde 

tasarlanmıĢ olması, çalıĢanların bu süreci benimsemeleri ve psikolojik olarak 

güçlendirilmiĢ hissetmeleri açısından kritiktir. Psikolojik güçlendirme sürecinde 

en  nemli unsur çalıĢanın kendisini psikolojik olarak güçlendirilmiĢ 

algılayabilmesi için  rgüt kültürünün ve  rgütsel iklimin tüm unsurlarıyla buna 

uygun bir yapıda olması gerekir. Çünkü çalıĢan psikolojik güçlendirilmiĢlik 

algısına sahip değilse organizasyonlar içerisinde psikolojik güçlendirme 

uygulamalarının baĢarısından s z edemeyiz. 
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III. ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME KAVRAMI 

A. Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Bu b lümde araĢtırmamızın bir değiĢkeni olan  rgütsel  zdeĢleĢme kavramı 

hakkında bilgiler verilecektir. Bu kavramlar,  rgütsel  zdeĢleme kavramı, sosyal 

kimlik, kimlik, tarihsel geliĢimi,  zellikleri,  nemi,  rgütsel  zdeĢleĢme 

modelleri,  zdeĢleĢmeye etki eden fakt rler, yaĢanan engeller, yapılan hatalar, 

sonuçları gibi konular ve alt baĢlıkları bulunmaktadır. 

1. Örgütsel ÖzdeĢleĢme Kavramı ve Tanımı 

Günümüzde  rgütlerin çalıĢanlardan iĢ yerlerine sevgi, sadakat ve bağlılık 

beklediği, aynı zamanda çalıĢanların bireysel kimlikleriyle  rgütlerini 

benimsemelerini istediği belirtilmektedir. Örgütlerin iç ve dıĢ çevresindeki 

değiĢimler, çalıĢanların motivasyonu, bağlılık düzeyi ve iĢ tatmini üzerinde etkili 

olabilir. Özellikle,  rgüt kültürü, liderlik tarzı ve çalıĢma koĢulları gibi fakt rler, 

çalıĢanların iĢ yerine olan duygusal bağlılığını etkileyebilir. Örgütlerin 

çalıĢanlardan sadece iĢlerini yapmalarını değil, aynı zamanda iĢ yerini 

benimsemelerini ve bu süreçte bireysel kimlikleriyle  zdeĢleĢmelerini istemesini 

yansıtmaktadır. Bu, çalıĢanların sadece maddi olarak değil, aynı zamanda 

duygusal olarak da  rgüte bağlı olmalarını arzulayan bir yaklaĢımı temsil edebilir 

(Polat ve Meydan, 2011: 153-170). 

Bahsettiğiniz durum, çalıĢanların iĢletmeyle bir  zdeĢleĢme sağlamalarını 

ifade eder. ÇalıĢanların, iĢletmenin baĢarıları ve baĢarısızlıklarını kendi baĢarıları 

veya baĢarısızlıkları gibi algılaması, bu  zdeĢleĢmeyi vurgular. Bu durum 

 zdeĢleĢme kavramıyla iliĢkilidir ve çalıĢanların iĢ yerine duygusal ve bireysel 

bağlılık geliĢtirmelerine katkıda bulunabilir. ĠĢletme  zdeĢleĢmesi, çalıĢanların 

iĢletmelerini sadece bir iĢ yeri olarak g rmek yerine, kendileriyle bütünleĢmiĢ bir 

parça olarak algılamalarını ifade eder. Bu durum, çalıĢanların iĢletmenin 

değerlerini benimsemeleri, kurum kültürüne uyum sağlamaları ve iĢletmenin 

hedeflerine kendilerini adamalarını içerir. Bu tür bir  zdeĢleĢme, çalıĢanların 
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iĢletmenin baĢarılarına daha fazla duygusal bağlılık g stermelerini ve bu 

baĢarıları kendi kiĢisel baĢarıları gibi hissetmelerini sağlayabilir. Ancak, aynı 

zamanda iĢletmenin baĢarısızlıklarıyla da duygusal olarak etkileĢebilir, bu da 

çalıĢanların bu durumu kendi baĢarısızlıkları gibi algılamalarına neden olabilir. 

Bu tür bir  zdeĢleĢme, iĢletmeler için olumlu bir çalıĢma ortamı yaratmada ve 

çalıĢanların uzun vadeli bağlılıklarını artırmada etkili bir fakt r olabilir. Bu, 

iĢletmenin baĢarısını artırabilir ve çalıĢanların iĢlerine daha bağlı olmalarını 

sağlayabilir (Mael and Ashforth 1992: 103-123).  

Örgütsel  zdeĢleĢme kavramı, çalıĢanların iĢletme ile güçlü bir bağ 

kurmasını, kendilerini iĢletmenin birer parçası olarak g rmelerini ifade eder. Bu 

bağlamda, çalıĢanlar iĢletmenin baĢarıları ve zorluklarıyla bütünleĢerek, 

iĢletmeyle olan bağlılıklarını artırırlar. Örgütsel  zdeĢleĢme, çalıĢanların 

iĢletmeye aidiyet hissetmeleri, iĢletmenin değerlerini  benimsemeleri ve 

iĢletmenin hedefleri doğrultusunda kendilerini motive etmelerini içerir. Bu 

durum, iyi günlerde ve zor günlerde çalıĢanların iĢletmede kalmalarını isteme 

arzusunu yansıtabilir. ĠĢletmeler, çalıĢanların sadece olumlu durumları değil, aynı 

zamanda zorlu zamanlarda da destek olmalarını ve sadakat g stermelerini 

hedefleyebilir. Bu tür bir  zdeĢleĢme, iĢletmelerin çalıĢanlarını motive 

etmelerine, iĢe bağlılıklarını artırmalarına ve genel olarak iĢletme performansını 

güçlendirmelerine yardımcı olabilir. Aynı zamanda, çalıĢanların iĢletmeye olan 

bağlılıkları, iĢyerindeki iĢ birliğini artırabilir ve birlikte çalıĢma kültürünü 

destekleyebilir (Turunç ve Çelik, 2010: 183-206). 

Örgütsel  zdeĢleĢme, sadece  rgütsel davranıĢ alanında değil, aynı zamanda  

 rgütsel iletiĢim alanında da  nemli bir konu olarak ele alınmıĢtır. Örgütsel 

davranıĢ alanındaki çalıĢmalar genellikle sosyal kimlik teorisi çerçevesinde 

ĢekillenmiĢ ve  rgüt üyelerinin kendilerini  rgütleri ile tanımlama düzeyi olarak 

incelenmiĢtir. Örgütsel iletiĢim bağlamında,  rgütsel  zdeĢleĢme, çalıĢanlar 

arasında ortak bir  rgüt kimliği oluĢturarak iletiĢimi güçlendirebilir. Ortak bir 

 rgüt kimliği paylaĢan çalıĢanlar, iletiĢimlerinde daha etkili olabilir ve iĢ birliği 

kültürünü destekleyebilirler. Aynı zamanda, liderlik ve iletiĢim stratejilerinin 

 rgütsel  zdeĢleĢmeyi nasıl etkilediği de araĢtırma konularından biri olmuĢtur. Bu 

çerçevede,  rgütsel  zdeĢleĢme kavramı,  rgüt içi iletiĢim dinamiklerini anlamak, 



35 

çalıĢan bağlılığını artırmak ve  rgüt kültürünü güçlendirmek açısından  nemli bir 

araĢtırma ve uygulama alanı olmuĢtur (Dutton vd., 1994: 239-263). 

2. Sosyal Kimlik Kuramı ve ÖzdeĢleĢme 

Mael ve Ashforth (1992) bireyin kendisini bir grubun gerçek ya da sembolik 

bir üyesi olarak algıladığını belirterek sosyal k ml ğ  “b r grup sınıflandırmasına 

a t olma algısı” olarak tanımlamıĢlardır. Örgütsel k ml k  se b rey n kend s n  b r 

kuruluĢa üyeliği acısından tanımladığı belirli bir sosyal kimlik biçimidir (Mael 

and Ashforth, 1992: 103-123).  

Tajfel ve Turner‟ın (1985) geliĢtirdiği Sosyal Kimlik Kuramı, aslında sosyal 

psikoloji alanında ortaya çıkmıĢtır. Ancak, daha sonra  zellikle Ashforth ve 

Mael‟in (1989) çalıĢmaları sayesinde iĢletme alanında da büyük ilgi g rmüĢ ve 

kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Örgütsel  zdeĢleĢme kavramı, temel olarak Sosyal 

Kimlik Kuramının  rgütsel bağlamda uygulanması sonucunda ortaya çıkmıĢtır. 

Bu kavram, bireylerin  rgüte aidiyet hissetmeleri,  rgüt kimliğini benimsemeleri 

ve bu kimlik üzerinden  rgütleriyle güçlü bir bağ kurmalarını ifade eder (Polat, 

2009). 

Sosyal Kimlik Kuramı, bireylerin kendilerini ve diğerlerini grup üyeleri 

olarak tanımlama eğilimini açıklamaktadır. Bu teori, sosyal gruplara aidiyetin ve 

grup üyeliğinin bireyin kendilik kavramını nasıl etkilediğini anlamaya odaklanır. 

Grup üyeliği, bireylerin kendilerini sadece birey olarak değil, aynı zamanda bir 

grup üyesi olarak tanımlamalarına neden olabilir. 

Ashforth ve Mael (1989) ise Sosyal Kimlik Kuramını  rgüt bağlamına 

taĢıyarak, çalıĢanların  rgütsel kimlikleri üzerinden  rgüte aidiyet duygularını 

incelemiĢlerdir. Bu çalıĢma, çalıĢanların  rgütleriyle geliĢtirdikleri bağlılığın, 

 rgütsel kimlikleri ve değerleriyle güçlü bir Ģekilde iliĢkili olduğunu g stermiĢtir.  

Sosyal Kimlik Kuramının iĢletme alanında kullanılması,   zellikle  rgüt 

kültürü,  rgütsel bağlılık ve liderlik gibi konularda  nemli bir teorik çerçeve 

sunmuĢtur. Bu teori,  rgütlerde çalıĢanların kendi gruplarına aidiyet 

hissetmelerinin ve bu bağlamda  rgütsel kimlik geliĢtirmelerinin  nemini 

vurgular. 
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Bireyler, sosyal çevreyi düzenlemek ve anlamak amacıyla sosyal 

kategorizasyonlar kullanır. Bu kategorizasyonlar, insanları belirli  zelliklere veya 

gruplara g re sınıflandırmayı sağlar. Sosyal kategorizasyonlar, bireylerin 

çevrelerini anlamalarına ve bu anlam çerçevesinde sosyal eylemlerde 

bulunmalarına yardımcı olan biliĢsel araçlardır. Bu araçlar, insanların kendilerini 

ve diğerlerini belirli sosyal gruplar içinde konumlandırmalarını sağlar. Bireyler, 

sosyal kategorizasyonlar aracılığıyla sosyal kimliklerini oluĢtururlar. Sosyal 

kimlik, bir kiĢinin kendini bir grup üyesi olarak tanımlamasını içerir. Bu grup 

üyeliği duygusu, bireylere aidiyet hissi ve sosyal bağlılık sağlar.  Sosyal kimlik, 

bireylerin sosyal gruplarına bağlanma ve onlarla  zdeĢleĢme eğiliminde oldukları 

bir bağlamda doğar. Bu bağlanma, toplumsal dayanıĢma duygusunu 

kuvvetlendirir (Karakitapoğlu, 1990: 51-78).  

Sosyal Kimlik Kuramının temel varsayımlarından türetilen üç temel ilke 

 ne sürülmüĢtür. Bu ilkeler; 

 Bireylerin kendi gruplarına aitlik hissini güçlendirmek ve sosyal 

kimliklerini olumlu bir Ģekilde inĢa etmek için çaba g sterirler.  

 Olumlu sosyal kimlik, genellikle bireyin ait olduğu sosyal grupla ilgili 

pozitif bir değerlendirme ve bu grupla ilgili olumlu bir aidiyet hissi içerir. 

Bu olumlu sosyal kimlik, genellikle grup içi ve ilgili dıĢ gruplar arasında 

yapılan olumlu karĢılaĢtırmalara dayanır. 

 Bireylerin sosyal kimlikleriyle ilgili tatmin edici olmayan bir durumla 

karĢılaĢtıklarında benimsedikleri çeĢitli stratejileri ifade eder. Sosyal 

kimlik tatmin edici olmadığında, bireyler genellikle baĢka stratejilere 

y nelirler ve bu y nelimler grup değiĢtirme veya grubu düzenlemeye 

y nelik olacaktır (Tajfel and Turner 2004: 276-293). 

3. Kimlik ve ÖzdeĢleĢme Kavramları 

Genelde, kimlik bireyin kendini tanımlama ve diğerlerine tanıtma biçimidir. 

Bu, bireyin sahip olduğu  zellikler, değerler, inançlar, kültürel bağlantılar ve 

diğer kiĢisel veya grup kimliği unsurlarını içerir. Kimlik, genellikle çoklu 

katmanlara sahiptir. Örneğin, bireyin cinsiyet kimliği, etnik kimliği, ulusal 

kimliği, mesleki kimliği gibi farklı kimlik bileĢenleri olabilir. Kimlik, bireyin 
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kendini baĢkalarından ayırt etmesini, benzersiz  zelliklerini anlamasını ve sosyal 

dünyadaki rolünü kavramasını içerir. Kimlik kavramı sayesinde bireyler 

kendilerini tanıma fırsatı yakaladılar (Scott vd., 1998: 298-336). 

ÖzdeĢleĢme, bireyin kendisini baĢkalarıyla veya belirli bir grupla 

 zdeĢleĢtirmesi anlamına gelir. Bu, bireyin kendisini bir sosyal grup üyesi olarak 

tanımlaması ve bu grupla güçlü bir bağ hissetmesiyle ilgilidir. ÖzdeĢleĢme 

genellikle duygusal bir boyut içerir ve bireyin aidiyet, bağlılık ve paylaĢma 

hissiyatlarını içerir. ÖzdeĢleĢme, kültürel, etnik, dini, sosyal veya baĢka türde 

gruplara aidiyet hissi yaratma sürecini ifade edebilir. 

Her iki kavram da bireylerin sosyal dünyayla nasıl etkileĢimde 

bulunduklarını, kendilerini nasıl konumlandırdıklarını ve toplumsal bağlamlarda 

nasıl anlam oluĢturduklarını anlamak için  nemlidir. Ayrıca, bu kavramlar, 

bireylerin duygusal refahlarını, davranıĢlarını ve toplumsal iliĢkilerini 

Ģekillendiren temel fakt rler olarak da değerlendirilebilir. 

4. Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin GeliĢimi 

ÖzdeĢleĢme kavramı, aslında 1935 yılında Harrold Lasswell tarafından 

ortaya atılmıĢtır. Harrold Lasswell, sosyal bilimlerde  nemli bir figürdür ve 

 zellikle siyaset bilimi, iletiĢim ve psikoloji alanlarında çalıĢmıĢtır. ÖzdeĢleĢme 

kavramını geliĢtirmesi,  zellikle iletiĢim süreçlerini anlamak ve analiz etmek 

amacıyla yapılan çalıĢmalarda  nemli bir terim olmasını sağlamıĢtır. 

Lasswell'in  zdeĢleĢme kavramı, bireyin kendisini baĢkalarıyla ya da belirli 

bir grupla  zdeĢleĢtirmesini ve bu  zdeĢleĢmenin kiĢisel veya sosyal kimlik 

oluĢumundaki etkilerini vurgular. Lasswell, bu kavramı  zellikle iletiĢim, 

psikoloji ve sosyoloji bağlamında kullanmıĢtır. Lasswell bu kavramı;  

"D ğer b reylerle duygusal b r bağlılık oluĢturularak onlara benzeme 

olgusunun ortaya çıktığı b r süreç ” olarak tanımlamıĢtır. L teratür bakıldığında 

 rgütsel  zdeĢleĢme kavramı ilk olarak Edward Tolman çalıĢmalarında 

g rülmüĢtür (K se 2009: 148). 

1960'lı yılların baĢlarında,  rgütsel davranıĢ araĢtırmalarında  rgütsel 

 zdeĢleĢme kavramı  nemli bir konu haline geldi. Bu d nemde, bireylerin 

 rgütleriyle olan duygusal ve psikolojik bağlarını anlamaya y nelik araĢtırmalar 
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yapıldı. 1970'li yılların sonlarına doğru,  rgütsel  zdeĢleĢme kavramı yanında 

 rgütsel bağlılık kavramı da literatürde dikkat çekmeye baĢladı. Örgütsel bağlılık, 

bireylerin  rgüte duydukları sadakat, bağlılık ve iĢe karĢı olumlu tutumlarını 

içerir. 1980'lerin sonlarına doğru sosyal kimlik teorisinin  ne çıkmasıyla birlikte, 

 rgütsel  zdeĢleĢme kavramı  rgütsel bağlılık kavramından ayrı bir baĢlık olarak 

ele alınmaya baĢlandı. Sosyal kimlik teorisi, bireylerin kendilerini sosyal 

gruplarıyla  zdeĢleĢtirme sürecini vurgular (Özcan 2012: 25). 

Bu evrim,  rgütsel davranıĢ alanındaki araĢtırmacıların bireylerin 

 rgütleriyle olan iliĢkilerini daha derinlemesine anlama çabalarını yansıtır. 

Örgütsel  zdeĢleĢme ve bağlılık kavramları, çalıĢanların  rgütleriyle olan 

iliĢkilerini ve bu iliĢkilerin  rgütsel performans, iĢ memnuniyeti ve iĢten ayrılma 

niyeti gibi fakt rlere olan etkilerini anlamak için yaygın olarak kullanılan 

terimler haline gelmiĢtir. 

5. Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin Özellikleri 

Örgütsel  zdeĢleĢme, bireyin kendi kimliğini  rgüt kimliğiyle 

bütünleĢtirdiği bir süreçtir. Birey,  rgütün değerlerini, amaçlarını ve kültürünü 

benimseyerek  rgüte aidiyet hissi geliĢtirir. ÖzdeĢleĢme süreci genellikle 

duygusal bir bağlılıkla iliĢkilidir. Birey,  rgüte karĢı olumlu bir tutum geliĢtirir, 

 rgütün baĢarısını kendi baĢarısı olarak algılar ve  rgütle iliĢkili olma 

durumundan memnuniyet duyar. Birey,  rgütsel  zdeĢleĢme sürecinde  rgütün 

değerlerini ve amaçlarını benimser. Bu, bireyin kendi değerleri ile  rgütün 

değerleri arasında bir uyum sağlamasını içerir. ÖzdeĢleĢmiĢ bireyler,  rgütün 

hedeflerine daha etkili bir Ģekilde katılım g sterme eğilimindedirler. Örgütün 

baĢarısı onlar için  nemli bir motivasyon kaynağıdır. ÖzdeĢleĢme, bireyin  rgüte 

karĢı güçlü bir sadakat duygusu geliĢtirmesini içerir. Bu sadakat, zorluklarla 

karĢılaĢıldığında dahi  rgüte olan bağlılığın devam etmesine neden olabilir. 

ÖzdeĢleĢmiĢ bireyler arasında bir topluluk duygusu oluĢur. Bu,  rgüt içinde birlik 

ve dayanıĢma kültürünü güçlendirebilir. ÖzdeĢleĢme süreci, bireyin  rgüt içinde 

daha etkili iletiĢim kurma ve diğerleri üzerinde ikna yeteneğini artırabilir. Bu, 

 zellikle liderlik ve ekip çalıĢması bağlamında  nemli olabilir. ÖzdeĢleĢme, 

bireyin kendi  zsaygısını artırabilir ve kiĢisel geliĢime katkıda bulunabilir. Birey, 

 rgüt içindeki rolünün ve katkısının değerli olduğunu hissedebilir. Bu  zellikler, 
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 rgütsel  zdeĢleĢmenin birey ve  rgüt düzeyinde nasıl etkiler yaratabileceğini 

anlamak açısından  nemli bir perspektif sunar. (Ashfort and Mael, 1989: 20-39). 

Örgütsel  zdeĢleĢmen n b r d ğer  neml   zell ğ , oluĢmasında d ğer 

 rgütler n  neml  b r yer n n bulunmasıdır. Ġlk olarak  rgütler arası rekabet 

yoluyla  rgütsel  zdeĢleĢmen n ortaya çıkmasını sağlayan d ğer gruplar,  rgüt 

üyeler ndek  algılanan değer farklılıklarının g rünür olmasını saklamaktadır 

(Liponnen vd., 2005: 97-112).  

Örgütsel  zdeĢleĢme, bireylerin kendilerini benzer  zelliklere sahip 

oldukları gruplarla daha kolay  zdeĢleĢtikleri bir süreçtir. Bu, grup içinde ortak 

 zelliklere sahip olmanın  rgütsel  zdeĢleĢmeyi artırabileceğini g sterir. Örgüt 

üyeleri arasındaki sosyal iliĢkilerden etkilenebilir. Bireylerin  rgüt içinde güçlü 

sosyal bağlar geliĢtirmesi, birbirleriyle etkileĢimde bulunmaları  zdeĢleĢmeyi 

artırabilir (Ashfort and Mael, 1989: 20-39). Sosyal bağlar, bireylerin kendilerini 

 rgüt içinde daha fazla tanımlamalarına ve algılamalarına yardımcı olabilir. Diğer 

üyelerle daha sık etkileĢimde bulunmak, bireyin  rgütsel kimliğini 

güçlendirebilir. Sosyal bağlar,  rgüt içinde iletiĢim ve etkileĢimi artırabilir. Bu da 

bireylerin  rgüt ile daha yakın bir iliĢki kurmalarına ve  zdeĢleĢmelerini 

desteklemelerine olanak tanır. Örgütsel  zdeĢleĢmenin sosyal bağlar, benzerlik ve 

etkileĢim gibi dinamiklerle güçlendiğini vurgular (Meal and Ashfort, 1992: 103-

123). 

Örgüt üyelerinin ortak bir geçmiĢe sahip olmaları,  rgütsel  zdeĢleĢmeyi 

etkileyebilir. Bu, paylaĢılan deneyimlerin, baĢarılar veya baĢarısızlıkların 

 zdeĢleĢme düzeyini artırabileceğini g sterir. Örgüt üyeleri,  rgütleriyle duygusal 

bir bağ kurduklarında ve  rgütleriyle ortak bir geçmiĢe sahip olduklarında, 

bireyler  rgüte referans vererek kendi bireysel kimliklerini oluĢturabilirler. Bu 

durum,  rgütsel  zdeĢlemenin duygusal ve bireysel bir boyutunu vurgular. Birey, 

 rgüte referans verme durumunda kendini tamamlanmıĢ hissedebilir. Örgüt 

üyeliği, bireyin bireysel kimliğini güçlendirebilir ve kiĢiye bir anlam ve amaç 

hissi verebilir (Ashfort, 2001). 

Örgütsel  zdeĢleĢmenin gereğinden fazla yüksek seviyelerde olması, bireyin 

 rgütünü eleĢtirmemesine ve hataları g rmemesine neden olabilir. Bu durum, 
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bireyin objektif bir bakıĢ açısını yitirmesine ve olumsuz durumları g rmezden 

gelmesine yol açabilir. 

Örgütsel  zdeĢleĢme seviyesi çok yüksek olan bireyler,  rgüt açısından 

zararlı sonuçlara neden olabilir. Bu kiĢiler,  rgüt politikalarını ve kararlarını 

eleĢtirmekte zorlanabilir, hataları g rmezden gelebilir ve olumsuz durumları 

kabullenmekte güçlük çekebilir (Kreniner and Ashfort, 2004: 1-27). 

Bu noktalar,  rgütsel  zdeĢleĢmenin karmaĢıklığını ve bu sürecin bireyler 

üzerindeki etkilerini anlamamıza yardımcı olur. 

6. Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin Önemi 

Örgütsel  zdeĢleĢme, tüm iĢg renler ile  rgütü doğrudan etkilediği için 

oldukça  nemli bir kavramdır (ĠĢcan, 2006: 160-170). Bireylerin  rgütsel 

 zdeĢleĢme sürecinde karĢılaĢtıkları zorluklara ve  rgüte ait olma duygusunu 

hissetme arzusuna odaklanmaktadır. Bireylerin  rgütsel  zdeĢleĢme sürecini 

engelleyen temel sebep, o  rgüte ait olma duygusunu karĢılama isteğidir. Bu, 

bireyin  rgüt ile duygusal bir bağ kurma ve  rgütsel kimliği benimseme 

konusunda belirli bir direnç g stermesine neden olabilir. Örgütsel  zdeĢleĢme, 

bireyin  rgüt içindeki rolünü, beklentileri ve değerleri net bir Ģekilde anlamasını 

gerektirir. Bu nedenle, belirsizlik düĢürme arzusu olmayan bireyler,  rgüte karĢı 

bir bağ kurmada zorlanabilirler. Örgüte ait olma duygusunu hissetmeme arzusu, 

genellikle belirsizlikle ve güvensizlikle iliĢkilidir. Bireyler,  rgüt içindeki 

süreçleri ve beklentileri anlamakta zorlandıklarında veya  rgütün geleceği 

hakkında belirsizlik olduğunda  zdeĢleĢme süreci engellenebilir. Bireyin kiĢisel 

değerleri ile  rgütün değerleri arasında uyumsuzluk olması,  rgütsel 

 zdeĢleĢmeyi engelleyebilir. Bireyler,  rgütün değerlerini ve kültürünü 

benimsemekte zorlandıklarında,  zdeĢleĢme süreci olumsuz etkilenebilir. 

Bireyler,  rgüt içinde olumlu deneyimler yaĢamadıkları veya  rgütteki iletiĢim ve 

destek düzeyi düĢük olduğu durumlarda  rgütsel  zdeĢleĢme konusunda isteksiz 

olabilirler. Bireylerin  rgütsel  zdeĢleĢme sürecinde karĢılaĢabilecekleri engellere 

odaklanarak,  rgüte ait olma duygusunu ve belirsizlik düĢürme arzusunu 

anlamamıza yardımcı olur (Çakınberk vd., 2011: 89-121).  

Çünkü birey, zamanının  nemli bir kısmını  rgüt içinde geçirir. Bu durum, 

bireyin  rgüt ile günlük etkileĢim içinde olduğunu ve bu etkileĢimin zaman 
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açısından  nemli bir fakt r olduğunu g sterir. Bireyin geçim kaynağı, genellikle 

 rgütteki iĢine bağlıdır. Bu durum, bireyin ekonomik refahının,  rgütteki 

performansına ve iĢ yerinde g sterdiği baĢarıya bağlı olduğunu g sterir. Bireyin 

iĢ yerinde g sterdiği performans, bireyin geçim kaynağına ve  rgüt içindeki 

konumuna  nemli  lçüde etki eder. Örgüt, genellikle bireyin iĢ performansını 

belirlemek ve  düllendirmek için çeĢitli performans  lçütleri kullanır. Bireyin iĢ 

yaĢamının,  rgüt içinde geçirdiği zaman, ekonomik refahı ve performansı 

arasında güçlü bir iliĢki olduğunu vurgular. Bireyin iĢ yerindeki performansı hem 

bireyin kariyer geliĢimi hem de  rgütün genel baĢarısı için kritiktir (Bergami and 

Bagazzi, 2000: 555-577).  

Örgütler, çalıĢanların  rgütle  zdeĢleĢmelerini teĢvik eder çünkü bu, 

iĢg renlerin performansını olumlu y nde etkileyebilir. ÖzdeĢleĢmiĢ çalıĢanlar, 

iĢlerine daha fazla bağlılık g sterme, daha yüksek bir motivasyon seviyesine 

sahip olma ve genellikle daha etkili bir Ģekilde çalıĢma eğiliminde olabilirler. 

ÖzdeĢleĢme, iĢg renlerin  rgütleriyle duygusal bir bağ kurmalarını sağlar. Bu 

bağlılık, iĢg renlerin  rgüte sadakat g stermelerini artırabilir. Sadık çalıĢanlar, 

genellikle uzun vadeli bir iĢ iliĢkisi kurarlar ve  rgütün baĢarılarına daha fazla 

katkıda bulunma eğilimindedirler (Tüzün ve Çağlar, 2009: 284-293). 

ÖzdeĢleĢme, iĢg renlerin iĢ yerlerinde mutluluğunu artırabilir. ÇalıĢanlar, 

kendilerini  rgütleriyle bağdaĢlaĢtırdıklarında, iĢlerinden daha fazla keyif 

alabilirler. Bu da genellikle iĢg ren memnuniyetini ve çalıĢma verimliliğini 

artırır. ÖzdeĢleĢen iĢg renler,  rgütlerini daha etkili bir Ģekilde temsil edebilirler. 

DıĢ iliĢkilerde ve müĢteri iletiĢiminde,  zdeĢleĢen çalıĢanlar genellikle  rgütlerini 

olumlu bir Ģekilde yansıtma eğilimindedirler. ÖzdeĢleĢen iĢg renlerin  rgüte 

duyduğu bağlılık, genellikle iĢ değiĢiklikleri veya rekabetçi tehditlere karĢı daha 

dirençli olmalarına neden olabilir. Bu,  rgüt için personel istikrarını artırabilir 

(Christ vd., 2003: 329-341). 

Bu nedenlerle,  rgütler genellikle  zdeĢleĢmeyi teĢvik eden stratejiler 

geliĢtirirler. Bu stratejiler, iĢg renlerin  rgüt kültürüne daha fazla dahil 

olmalarını, değerleriyle  rtüĢmelerini ve  rgüte aidiyet hissetmelerini sağlamayı 

amaçlar. Bu nedenle iĢletmeler varlıklarını sürdürmek için  rgütle  zdeĢleĢen 

insan gücü ile hayatta kalmaları ve hedeflerine doğru ilerlemeleri daha sağlam bir 

inĢa ile yollarına devam edeceklerdir. 



42 

7. Örgütsel ÖzdeĢleme modelleri 

Örgütsel  zdeĢleĢme kavramı, 1980‟li yılların baĢlarında tanımlanmaya ve 

diğer kavramlardan ayrıĢmaya baĢlamıĢ, sonrasında ise sosyal kimlik kuramı ve 

kimlik tanımlanmaya baĢlamıĢ araĢtırmacılar tarafından farklı modellerle 

geliĢtirilmiĢtir. GeliĢtirilen bu modeller, kiĢinin  rgüt ile olan psikolojik bağını ve 

 rgütle olan  zdeĢleĢmenin hangi durumlarda değiĢtiğini anlatmaktadır (Tümer, 

2010).  

Özellikle  rgütsel  zdeĢleme ile ilgili literatüre bakıldığında d rt model 

g rülmektedir. Bunlar; 1998‟de Scott, Corman ve Cheney‟ın geliĢtirmiĢ olduğu 

Yapısal ÖzdeĢleĢme Modeli, 2001‟de Kreiner ve Ashforth‟ın geliĢtirmiĢ olduğu 

GeliĢtirilmiĢ ÖzdeĢleĢme Modeli, 2004‟te Reade‟ın geliĢtirmiĢ olduğu 

ÖzdeĢleĢme Modeli ve 2006‟da Ashforth ve Mael‟ın geliĢtirmiĢ olduğu Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme Modelidir. 

a. Scott, Corman ve Cheney yapısal özdeĢleme modeli  

Örgütteki çoklu  zdeĢleĢmenin yapısını ve bu yapılanmanın kuramsal 

çerçevesini ele almaktadır. Ġlgili kuram,  zdeĢleĢme ile kimlik arasındaki iliĢkiye 

odaklanmaktadır. Örgütteki çoklu  zdeĢleĢmenin yapısını inceleyen ve kuramsal 

bir çerçeve sunan bir yaklaĢımı temsil eder. Modellemede vurgu yapılan bir diğer 

 nemli nokta,  zdeĢleĢme ile kimlik arasındaki iliĢkidir. Kimlik, bireyin 

amaçlarla bağlantısını g steren sosyal davranıĢları içerirken,  rgütsel  zdeĢleĢme, 

bu davranıĢlarla belirlenen sosyal ve dinamik bir süreci ifade eder. Kimlik, 

bireyin amaçlarına bağlı davranıĢlarının yapısal bir çerçevesidir. Örgütteki çoklu 

 zdeĢleĢme yapısının kuramsal çerçevesini ve  zdeĢleĢme ile kimlik arasındaki 

iliĢkiyi anlamamıza yardımcı olmaktadır (Özdemir ve Bekçe, 2021: 435-449). 

Bu  zdeĢleĢme modeli 3 temelde incelenmiĢtir; 

b. Yapının ikiliği 

Bu modellemedeki mesleki kimlik; profesyonel iĢ birlikleri veya iĢ türleri 

açısından bir kiĢinin gerçekleĢtirdiği eylemlerin etkisiyle iliĢkili saygın oluĢunu 

belirtmektedir. KiĢisel kimlik ise; bireyin kendi mutlu olma halinin sosyal 

saygınlığından daha üstte  nde olduğunu ileri sürmektedir (Scott vd., 1998: 298 -

331). 
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i. Yapının bölgeselliği 

Ġçinde bulunulan her  rgüt içinde farklı kültürler ve yapılar 

barındırmaktadır. Örgütsel  zdeĢleĢmenin amacı birbirinden farklı olan bu 

kültürleri, düĢünceleri ve yapıları veya kiĢileri bütünleĢtirip homojen bir hale 

getirmektedir (Webber, 2011: 115). 

ii. Durumsal eylem 

Bu model, duruma bağlı olarak  zdeĢleĢmenin nasıl değiĢebileceğini ve 

kiĢilerin belirli durumlarda nasıl eylemde bulunmaları gerektiğini anlamayı 

amaçlar. Yani,  zdeĢleĢmenin esnek ve duruma  zgü bir süreç olduğunu vurgular. 

ÖzdeĢleĢmenin karmaĢıklığını ve değiĢkenliğini anlamaya y nelik bir yaklaĢım 

sunar. Bireylerin farklı durumlar karĢısında nasıl  zdeĢleĢebilecekleri ve hangi 

durumlarda hangi  zdeĢleĢme düzeyini benimsemeleri gerektiği üzerine odaklanır 

(Scott vd., 1998: 298-331). 

Sosyal yaĢam, çalıĢanların günlük yaĢam ve çalıma rutinleri içerisinde 

 rgütün müĢterek paylaĢım alanlarında oluĢmakta, bu alanlarda bireyler, kim 

olduklarını anlayabilmek adına birbirleri ile karĢılaĢtıkları bu günlük rutin 

faaliyetlerinden yararlanmaktadır. Dolayısıyla  rgütsel  zdeĢleĢme, sistem 

düzeyinde bir yapı olarak,  rgütsel amaçlara bağlılığı belirten davranıĢlarda 

ortaya çıkmaktadır (Temel, 2016). 

c. Reade’nin Temel ÖzdeĢleĢme Modeli 

Temel  zdeĢleĢme modelinin mimarı olan Reade, iki veya çiftli  zdeĢleĢme 

biçiminde tanımladığı bu yapıya karĢı mani bulunmak amacı ile bütün  rgütün 

genel anlamı ve  rgüt içerisinde çalıĢmalarda bulunan gurupların  zdeĢleĢme 

derecesi ve  ncül fonksiyonları üstünde çalıĢmalarda bulunmuĢtur (Reade, 2001: 

1269-1291). Burada  zdeĢleĢmeyle ilgili kavramı meydana koyan  ncüllerse 

değiĢmemektedir, fakat iki veya çiftli seviyede bulunan bütün  rgütün genel 

anlamı ve  rgüt içerisinde yer alan  zdeĢleĢme derecesi değiĢebilmekte ve 

yenilenebilmektedir (Reade, 2001: 1269-1291). 

d. Kreiner ve Ashforth’ın GeliĢtirilmiĢ ÖzdeĢleĢme Modeli 

Kreiner ve Ashfort‟ un  zdeĢleĢme ile ilgili geliĢtirmiĢ oldukları modeli ve 

modellerin farklı Ģekilde ifade etmiĢler ve geliĢtirmiĢlerdir. Kreiner ile Ashforth‟a 
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g re  rgütün değer ve yargılarıyla çalıĢan kiĢilerin değer ve yargılarının benzer 

olma seviyesi  zdeĢleĢme türünü meydana çıkarmaktadır (Özdemir ve Bekçe, 

2021: 435-449). 

Kreiner ile Ashforth‟un (2004) geliĢtirilmiĢ  zdeĢleme modellemesinde 

 zdeĢleĢememek,  zdeĢleĢmek, kararsızca  zdeĢlemek ve tarafsızca  zdeĢlemek 

Ģeklinde d rt değiĢik psikoloji durumundan bahsetmiĢtir. Bunları Ģu Ģekilde 

açıklayabiliriz: 

i. Güçlü özdeĢleĢmek 

Örgütlerin amaç y ntemlerinin bireylerin hedefleri ile aynı düĢüncede 

bulunmasıdır. Güçlü  zdeĢleĢme bağıyla y neticiler ve çalıĢanlar arasındaki 

bağlantılar hız kazanmakta bu da  rgütsel anlamda  nemli bir baĢarı seviyesini 

beraberinde getirmektedir (Özdemir ve Bekçe, 2021: 435-449). 

ii. ÖzdeĢleĢmemek 

ÖzdeĢleĢmemek, bir bireyin bir grup, kurum veya toplulukla kendisini bir 

bütün olarak g rmemesi veya  rgüte aidiyet hissetmemesi durumunu ifade eder. 

Bu, bireyin o grubun değerleri, amaçları veya kültürü ile  zdeĢleĢme konusunda 

zayıf veya yok sayılması anlamına gelmektedir. Birey  rgüt ile olumlu anlamda 

iliĢki kurumaması anlamına gelir (Kreiner and Ashforth, 2004: 1-27). 

iii. Kararsız ÖzdeĢleĢme. 

Kararsız  zdeĢleĢme, bireyin aidiyet hissi, değerler, amaçlar veya kültürel 

bağlam konusunda belirsizlik yaĢadığı bir durumu ifade edebilir. Bu durum, 

bireyin grup veya organizasyonla tam bir uyum içinde olmamasına ve bağlılık 

düzeyinin dalgalı olmasına neden olabilir. Bu durumu etkileyen fakt rler arasında 

liderlik değiĢiklikleri, organizasyonel değiĢiklikler veya bireyin kiĢisel 

değerlerindeki değiĢiklikler gibi etkenler bulunabilir. Kararsız  zdeĢleĢme 

durumu, bireyin iĢ memnuniyeti, motivasyon ve bağlılık gibi  rgütsel fakt rlere 

olumsuz etki edebilir. 

iv. Tarafsız özdeĢleĢme.  

Örgüt üyes , kend s n   rgütün amaçlarına, hedefler n , değerler  ve v zyonu 

karsısında tarafsız olarak tanımlamaktadır. D ğer farklı tutum g steren  rgüt 
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üyeler ne g re  rgüt daha az katılımcı h ssetmekted r (Kre ner and Ashforth, 

2004: 1-27).  

e. Ashforth ve Mael’in Örgütsel ÖzdeĢleĢme Modeli 

Ashforth ve Mael'in geliĢtirdiği  rgütsel  zdeĢleĢme modeli, bireylerin 

 rgütleriyle olan bağlarını anlamak ve açıklamak amacını taĢır. Bu modelde, 

 zdeĢleĢme süreci,  rgüt içindeki uygulamaların değerlerin, bireylerin kendilerini 

 rgütleriyle  zdeĢleĢtirmelerine nasıl etki ettiğini ele almaktadır. Ashforth ve 

Mael'in bu modeli, bireylerin  rgütleriyle bağ kurma sürecini sosyal psikoloji ve 

 rgütsel davranıĢ açısından anlamaya y nelik bir çerçeve sunar. Model,  rgüt içi 

deneyimlerin, algılanan ayrımcılıkların ve benzersizlik ihtiyacının  zdeĢleĢme 

üzerindeki etkilerini anlamak için kullanılan bir teorik yaklaĢım sunar (Temel, 

2016).  

8. Örgütsel ÖzdeĢleĢme ile Ġlgili Diğer Faktörler 

Örgüt içindeki çalıĢanların  rgütle  zdeĢleĢmelerini kolaylaĢtıran  rgütsel 

fakt rlere vurgu yapmaktadır. Örgütler, bu fakt rleri sağlayarak çalıĢanların 

 rgütleriyle güçlü bir bağ kurmalarını ve  zdeĢleĢmelerini artırmalarını 

amaçlamaktadır. Özellikle dinamik ve değiĢken bir iĢ ortamında, çalıĢanların 

 rgütle güçlü bir  zdeĢleĢme geliĢtirmeleri rekabet avantajı elde etmek açısından 

 nemli bir unsurdur (Kanten, 2012). 

a. Örgütsel imaj 

TDK‟ye g re imaj kısaca “imge, genel g rünüĢ” Ģeklinde tanımlanır. Ġmaj 

kelimesi, “izlenim” s zcüğü ile benzer anlamlara gelen bir kelimedir. Ġmaj; 

herhangi bir marka, kiĢi ya da kurum hakkında sahip olduğumuz genel yargıları 

içeren bir kavramdır. Ġmaj kavramı gerek kiĢilerin gerekse kurumların geleceğini 

etkiler. Ġmaj,  zellikle iĢ dünyasında  nemli bir kavram olarak karĢımıza çıkar 

(istanbulbogaziçienstitu.com 2023). 

Bir kurumun imajının, çeĢitli fakt rlere bağlı olarak oluĢtuğunu 

belirtmektedir. Ġmaj, bir kurumun genel algısı ve değerlendirmesi olarak 

düĢünülür ve bu algı, bir dizi fakt r tarafından Ģekillenir. Kurumun ürettiği 

ürünlerin ve sağladığı hizmetlerin kalitesi, kurumun elde ettiği baĢarılar, içerideki 

kurumsal kültür, çalıĢanlar arasındaki iliĢkiler ve y neticilerin liderlik tarzı, 
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kurumun çevreye ve topluma karĢı olan sorumlulukları ve Kurumun paydaĢlarıyla 

yürüttüğü iliĢkiler ve iletiĢim stratejileri, kurumun imajını Ģekillendirir (Polat ve 

Meydan, 2011: 153-170). 

Bu fakt rler, bir kurumun toplum, müĢteriler, çalıĢanlar ve diğer paydaĢlar 

arasında nasıl algılandığını belirleyen  nemli unsurlardır. Kurumlar, bu fakt rleri 

dikkate alarak olumlu bir kurumsal imaj oluĢturmak ve sürdürmek için çaba 

harcarlar. 

b. Örgütsel iletiĢim 

Örgütsel iletiĢim,  rgütün içindeki unsurlar arasında etkileĢimi ve bilgi 

alıĢveriĢini sağlamak için kullanılır. Bu, iĢ süreçlerinin düzenli ve etkili bir 

Ģekilde yürütülmesine yardımcı olur. ĠletiĢim,  rgütün belirlediği hedeflere 

ulaĢmak için  nemli bir araçtır. ĠletiĢim,  rgütü oluĢturan unsurlar arasında 

(çalıĢanlar, y neticiler, departmanlar vb.) etkileĢimi sağlar. Bu, farklı birimler 

arasında bilgi paylaĢımını, koordinasyonu ve iĢ birliğini kolaylaĢtırır. Örgütsel 

iletiĢimin iĢleyiĢini, iç ve dıĢ etkileĢimleri ve bilgi alıĢveriĢini kapsayan geniĢ bir 

kavram olduğunu vurgular. ĠletiĢim,  rgütlerin baĢarılı bir Ģekilde faaliyet 

g stermeleri ve amaçlarına ulaĢmaları için kritik bir unsurdur (DemirtaĢ, 2010: 

411-444). 

c. Örgütsel Adalet 

ÇalıĢanlar,  rgütte kendilerine adil davranılıp davranılmadığına dair bir algı 

geliĢtirirler. ÇalıĢanlar,  rgüte katkılarının karĢılığında elde ettikleri makro 

(büyük çaplı) veya mikro (küçük çaplı) faydaları karĢılaĢtırarak  rgütsel adalet 

algısına ulaĢırlar. ÇalıĢanlar, bu adil dağıtımın uygulandığı süreçlerin adil olup 

olmadığına dair iĢlemsel adalet algısı geliĢtirirler. Yani,  dül veya cezaların 

belirlenmesi, performans değerlendirmeleri gibi süreçlerin adil bir Ģekilde 

yürütülüp yürütülmediği üzerinden bir değerlendirme yaparlar. ÇalıĢanlar, 

y netim ve liderlik tarafından kendilerine duyulan ilgi, saygı ve adil davranıĢlar 

konusundaki algılarını değerlendirirler. Bu değerlendirmeler, çalıĢanların  rgüt 

içindeki adalet algısını oluĢturur ve bu algılar, çalıĢanların  rgüte olan  

bağlılıklarını, motivasyonlarını ve performanslarını etkileyebilir. Adalet algısı, 

 rgüt kültürü ve liderlik tarzı gibi fakt rlerle birlikte ele alındığında, çalıĢanların 
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memnuniyetini ve  rgüte bağlılığını etkileyen  nemli bir kavramadır (Turunç vd., 

2011: 133-157). 

Örgütsel adalet algısı, çalıĢanların  rgüte olan duygusal bağlılığını etkiler. 

Adil bir ortamda çalıĢanlar,  rgüte karĢı olumlu duygular geliĢtirme 

eğilimindedirler. Örgütsel adalet algısı, çalıĢanların  rgüt hakkındaki tutumlarını 

ve davranıĢlarını belirler. Adalet algısı, çalıĢanların motivasyonunu ve 

performansını etkileyebilir. Adil bir ortamda çalıĢanlar, iĢlerine daha fazla 

bağlılık g sterebilir ve daha yüksek bir performans sergileyebilirler. Örgütler 

genellikle  rgütsel adaleti  nemser ve çalıĢanlara adil davranıĢlar sergileme 

konusunda çaba g sterirler. Bu, çalıĢanların motivasyonlarını, bağlılıklarını ve 

performanslarını artırarak  rgüt içinde olumlu bir çalıĢma atmosferi yaratmaya 

yardımcı olabilir (Cheung and Law, 2008: 213-231). 

d. Örgütsel destek 

Algılanan  rgütsel destek kavramı, çalıĢanların  rgüte olan bağlılıklarını, 

refahlarını ve performanslarını etkileyen  nemli bir fakt rdür. Algılanan  rgütsel 

destek,  rgüt tarafından çalıĢanlara sunulan duygusal, sosyal ve profesyonel 

destekle ilgilidir. Bu destek, çalıĢanlara aidiyet, saygı ve kabul g rmeleri 

konusunda olumlu bir deneyim sunar. Algılanan  rgütsel destek, çalıĢanların 

 rgüte bağlılık, motivasyon ve iĢ tatmini gibi  nemli konularda olumlu bir etki 

yaratabilir. Bu da genellikle iĢ performansını artırabilir ve çalıĢanların  rgüt 

içinde uzun vadeli olarak kalma eğiliminde olmalarına katkı sağlar (Çakar ve 

Yıldız, 2009: 68-90). 

e. Örgütsel kimlik 

Örgütsel kimlik (organizational identity) ve  rgütsel  zdeĢleĢme 

(organizational identification) kavramları genellikle birbirine karıĢtırılan 

terimlerdir. Bu kavramların benzer isimlendirilmesi ve içerikleri arasındaki 

bağlantı, karıĢıklığa yol açabilir. Ancak, her biri farklı anlamlar taĢıyan iki ayrı 

kavramdır. 

Örgütsel kimlik, bir  rgütün kendisi hakkında sahip olduğu algıları ve bu 

algıların dıĢa yansımasıdır. Bir  rgütün kim olduğu, neyi temsil ettiği, değerleri 

ve kültürü gibi unsurları içerir. Bu,  rgütün dıĢ dünyaya kendisini nasıl 

tanımladığını ve nasıl g rünmek istediğini ifade eder. Örgütsel kimlik  rgütün 
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kendini nasıl tanımladığına odaklanırken,  rgütsel  zdeĢleĢme bireylerin  rgütle 

duygusal bir bağ kurma ve ona aidiyet hissetme sürecini ifade eder. Bu iki 

kavram arasındaki ayrım  nemlidir çünkü  rgütlerin dıĢa y nelik imajını 

belirlemekle birlikte, içerideki çalıĢanların duygusal bağlılıklarını anlamak 

açısından farklı perspektiflere iĢaret ederler (Galvin, 2009). 

f. Liderlik 

Örgütsel  zdeĢleĢme ile ilgili literatür taraması ve araĢtırmaları 

yaptığımızda karĢımıza birçok kez çıkmıĢtır. Liderlik, bir bireyin, grup veya 

organizasyonu etkileyerek onları belirli bir y nde y nlendirme ve motive etme 

sürecini ifade eder. Liderlik genellikle belirli hedeflere ulaĢma, problemleri 

ç zme, vizyon oluĢturma, ekip y netme ve diğerlerini etkileme yeteneği olarak 

tanımlanır. Liderlik, farklı bağlamlarda çeĢitli  zellikler ve becerilere sahip 

olmayı gerektirebilir. Liderlik, etkili iletiĢim, vizyon, empati, motive etme ve 

problem ç zme gibi bir dizi beceriyi içerir. Liderler, çeĢitli liderlik stilleri ve 

yaklaĢımları kullanabilirler ve liderlik, sürekli  ğrenmeyi ve geliĢmeyi gerektiren 

dinamik bir süreçtir. 

9. Örgütsel ÖzdeĢleĢmeyi Engelleyen Unsurlar 

Örgütsel  zdeĢleĢmey  olumlu y nde etk leyen fakt rler n yanı sıra,  rgütte 

 rgütsel  zdeĢleĢmey  olumsuz y nde etk leyen fakt rler de bulunmaktadır. Bu 

b lümde,  rgütsel  zdeĢleĢmen n oluĢmasını engelleyen fakt rler olarak  rgütsel 

yabancılaĢma,  rgütsel stres,  rgütsel dıĢlanma, yıldırma (mobb ng),  rgütsel 

s n zm, rol çatıĢması ve rol bel rs zl ğ ,  Ģten ayrılma n yet  baĢlıkları 

incelenecektir.  

a. Örgütsel yabancılaĢma 

Ġngilizce bir kelime olan “alienation” kelimesinden gelen ve k kü Latince 

“alienare” olan bu kavram “bir Ģeyi uzaklaĢtırma, yerini değiĢtirme, diğerinin 

yerine koyma” anlamına da gelmektedir (ġenturan, 2007: 91-104). 

Örgütsel yabancılaĢma, iĢ g renin iĢine ve çalıĢtığı  rgüte giderek 

yabancılaĢması sonucu ortaya çıkan bir kavramdır. Bu durum, kiĢinin duygusal ve 

düĢünsel olarak iĢine uzaklaĢması ve ürettiği ürüne iliĢkin duygularını ifade 

edememesi anlamına gelir (BaĢaran, 1998). 
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Örgütsel yabancılaĢma, iĢ sağlığı ve performansı üzerinde olumsuz etkilere 

yol açabilir. Bu nedenle,  rgütler genellikle çalıĢanların iĢlerine duygusal 

bağlılıklarını artırmak ve  rgütsel yabancılaĢmayı azaltmak için çeĢitli stratejiler 

geliĢtirmeye çalıĢırlar. Bu stratejiler arasında iĢ zenginleĢtirmesi, çalıĢan 

katılımını artırma, adaleti sağlama ve iĢ-aile dengesini destekleme gibi y ntemler 

bulunabilir. 

b. Örgütsel stres  

Örgütsel stres, bir bireyin çalıĢtığı  rgüt içindeki fakt rlerden kaynaklanan 

ve duygusal tepkilere yol açan bir tür stres Ģeklidir. Bu stres genellikle iĢin, 

çalıĢma ortamının ve  rgütsel atmosferin zorlayıcı, saldırgan veya yıpratıcı 

y nleriyle iliĢkilidir. ĠĢle ilgili stres, bireyin yetenekleri veya bilgileri dıĢında 

kalan taleplerle veya  zel g revlerle baĢa çıkmaya çalıĢtığında ortaya çıkan bir 

tepki olarak tanımlanabilir. ĠĢ yükü, rol belirsizliği, duygusal saldırılar, iĢ 

güvensizliği, iĢ iliĢkileri, çalıĢma saati gibi unsurlar  rgütsel unsurlara yol açar 

(Mirela and Adriana, 2011: 1622-1628). 

Örgütsel stres, bireyin duygusal ve fiziksel sağlığını olumsuz etkileyebilir. 

Bu nedenle,  rgütler genellikle stresle baĢa çıkma stratejileri geliĢtirmeye çalıĢır. 

Bu stratejiler arasında esnek çalıĢma saatleri, stres y netimi eğitimleri, 

çalıĢanların katılımını artırma çabaları ve iĢ yükünü dengeleme çabaları 

bulunabilir. ÇalıĢanlar aynı zamanda kendi stres y netimi becerilerini geliĢtirmek 

için çeĢitli teknikleri de kullanabilirler. 

c. Örgütsel dıĢlanma  

Örgütsel dıĢlanma,  rgüttek  d ğer b reyler tarafından redded lme, kabul 

ed lmeme,  rgüt dıĢında tutulma veya g rmezden gel nme sekl nde ortaya 

çıkabilir (Leung vd., 2011: 836-844).  

B r veya b rden fazla k Ģ  tarafından dıĢlanmak doğuĢtan gelen a t olma 

 ht yacının zedelenmes ne neden olur. Bu da b reyler n ps koloj k sağlıkları 

olumsuz y nde etk  eder. DıĢlanmaya maruz kalan çalıĢanların  rgüt  ç  

performansları ve baĢarıları düĢer. Bu bağlamda  rgütsel dıĢlanma yaĢayan 

çalıĢanların  rgüt  le  zdeĢleĢme sev yes  de düĢük olur (Gkorez s vd., 2016: 

2381:2388).  
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d. Örgütsel yıldırma (mobbing) 

Mobbing, genellikle iĢ yerlerinde ortaya çıkan, bireylere y nelik sürekli ve 

sistematik saldırıları ifade eden bir terimdir. Mobbing, bireyin iĢyerinde 

sistematik olarak maruz kaldığı zorbalık, taciz veya ayrımcılığı tanımlar. Bu tür 

davranıĢlar, iĢyerindeki iliĢkileri zayıflatabilir, çalıĢanların psikolojik sağlığını 

olumsuz etkileyebilir ve genel  rgüt kültürüne zarar verebilir. Mobbing, 

iĢyerindeki stresi artırabilir, çalıĢanın iĢ memnuniyetini azaltabilir ve hatta 

fiziksel veya psikolojik sağlığına zarar verebilir. Bu nedenle,  rgütler genellikle 

bu tür davranıĢları  nlemeye y nelik politikalar ve süreçler geliĢtirmeye 

çalıĢırlar. Mobbing,  rgüt içinde pozitif bir iĢ ortamının oluĢturulmasını 

engelleyebilir ve bu nedenle iĢyerinde adil ve destekleyici bir kültürün 

oluĢturulması  nemlidir (Einarsen, 2000). 

e. Örgütsel sinizm 

Vice (2011) g re, sinizm, bireylere,  rgütlere ve değerlere karĢı 

güvensizlik, hakaret ve Ģüphecilik duygusunun yüksek düzeyde olması durumunu 

ifade eder. 

Sinik bireyler genellikle yalan, ikiyüzlülük ve çıkarcılığı insanların temel 

karakteristik  zellikleri olarak g rürler. Ġnsanların bencil ve tutarsız olduğunu 

düĢünerek, insanların davranıĢlarının arkasında gizli niyetler olduğuna inanırlar. 

Bu kiĢiler, genellikle dürüstlük ve içtenliğin eksik olduğu düĢüncesiyle kiĢi,  rgüt 

ve toplum gibi kavramlara karĢı tiksinti ve utanç hissederler. Sinik bireyler, 

deneyimlerini paylaĢırken alaycı bir üslup kullanma eğilimindedirler. 

Tecrübelerini anlatırken kendi yorumlarını ekleyerek, çevrelerindeki insanların 

veya  rgütlerin samimiyetini sorgularlar. Bu tutumlarıyla, genellikle olayları 

olumsuz bir bakıĢ açısıyla değerlendirir ve çevrelerindeki insanlara karĢı kuĢkulu 

bir tutum sergilerler (Pelit ve Pelit, 2014). 

Sinizm, genellikle olumsuz bir atmosfer yaratabilir ve bu tutum,  zellikle iĢ 

iliĢkileri ve  rgütsel dinamikler üzerinde olumsuz bir etkiye yol açabilir. Ġnsanlar 

arasındaki güveni zayıflatabilir ve iĢ birliği atmosferini bozabilir. Bu nedenle, 

 rgütler genellikle pozitif bir çalıĢma kültürü oluĢturmak ve sinizmi en aza 

indirmek için çeĢitli stratejiler kullanır (Kayaalp ve Özdemir 2020: 101-113). 
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f. Rol çatıĢması ve rol belirsizliği 

Rol çatıĢması, bireyin aynı anda birden fazla rolü gerçekleĢtirmek 

durumunda kaldığında ve bu roller arasında çatıĢmalar ortaya çıktığında meydana 

gelir. Birbirine zıt iki statüyü aynı anda iĢgal ettiğinde rol çatıĢması ortaya 

çıkabilir. Örneğin, bir çalıĢan aynı anda hem y netici hem de takım üyesi rolünü 

üstleniyorsa, bu durumda çatıĢma yaĢanabilir. Bireyin mevcut yetenekleri ve 

 zellikleri, rol gereksinimleri ile uyumsuz olduğunda rol çatıĢması meydana 

gelebilir. Bireyin sahip olduğu yetenekler, yerine getirmesi gereken rol 

gereksinimleri ile çeliĢtiğinde çatıĢma yaĢanabilir. Birey, yerine getirmek zorunda 

olduğu rolü sevmez veya benimsemezse, bu durumda rol çatıĢması ortaya 

çıkabilir. Bireyin içsel tutumları ile rol gereklilikleri arasında çeliĢki olduğunda 

çatıĢma yaĢanabilir. Birey, statüsü değiĢtikçe rollerin de değiĢtiği durumlarda 

çatıĢma ortaya çıkabilir. Örneğin, bir terfi sonrasında yeni bir rolü üstlenen bir 

çalıĢan, eski rolünden kaynaklanan sorumlulukları ile yeni rolündeki beklentiler 

arasında çatıĢma yaĢayabilir. Bireyin ast ve üst rolleri arasında çatıĢma 

olduğunda, ast-üst çatıĢması yaĢanabilir. Astın beklentileri ile üstün beklentileri 

arasında uyumsuzluk olduğunda ortaya çıkan bu çatıĢma,  rgüt içindeki 

hiyerarĢik iliĢkilerde meydana gelebilir. Rol çatıĢmaları genellikle bireyin iĢ 

performansını, memnuniyetini ve genel iĢ doyumunu etkileyebilir. Bu nedenle, 

 rgütler genellikle bu tür çatıĢmaları azaltmak ve y netmek için çeĢi tli stratejiler 

uygular (G kçe ve ġahin, 2003: 133-156). 

Rol belirsizliği, kurum ve kuruluĢtan kaynaklanabileceği gibi kiĢisel 

fakt rlerden de kaynaklanabilir. ĠĢ tanımları, rollerin ve sorumlulukların yeterince 

belirlenmemesi veya açıklanmaması durumunda rol belirsizliği ortaya çıkabilir. 

Örgüt içindeki iletiĢim eksikliği, rol ve beklentilerin net bir Ģekilde 

iletilmemesine ve anlaĢılmamasına neden olabilir. Hızlı değiĢen bir kurumsal 

ortam, rollerin sürekli olarak güncellenmesini ve bu güncellemelerin çal ıĢanlara 

iletilmesini zorlaĢtırabilir. Bireyin rolünü algılamasında yaĢanan sorunlar, kiĢisel 

fakt rlerden kaynaklanabilir. Birey, rolünü anlamakta zorlanıyorsa, belirsizlik 

ortaya çıkabilir. Bireyin gerekli bilgiye ve yetkinliğe sahip olmaması, rolünü 

baĢarmakta zorlanmasına ve belirsizlik yaĢamasına neden olabilir. Örgütün 

büyümesi, yeniden yapılanması veya dıĢ çevredeki değiĢiklikler, rollerin 

belirsizleĢmesine neden olabilir. Ġnsan kaynakları y netimi süreçlerindeki 
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aksamalar, rol tanımlarının ve beklentilerin doğru bir Ģekilde iletilmemesine yol 

açabilir. Rol belirsizliği, çalıĢanların motivasyonunu ve performansını olumsuz 

etkileyebilir. Bu nedenle,  rgütlerin rolleri net bir Ģekilde tanımlamaya, iletiĢimi 

güçlendirmeye ve değiĢikliklerle ilgili açıklamalara odaklanmaları  nemlidir. 

Ayrıca, çalıĢanların eğitim ve geliĢim ihtiyaçlarını karĢılamak da rol belirsizliğini 

azaltmaya yardımcı olabilir (Basım vd., 2010: 145-165). 

g. ĠĢten ayrılma niyeti 

Örgütteki çalıĢan sirkülasyonu, birçok  rgüt için  nemli bir maliyet unsuru 

ve iĢleyiĢe etki eden bir durumdur. ÇalıĢanın iĢten ayrılmasıyla birlikte,  rgütün 

yatırım yaptığı eğitim ve geliĢtirme programları boĢa gitmekle kalmaz, aynı 

zamanda iĢ süreçlerinde aksamalara ve pozitif  rgütsel kültürün zarar g rmesine 

neden olabilir. Örgütsel  zdeĢleĢme, çalıĢanın  rgüte duyduğu bağlılık ve aidiyet 

duygularını ifade eder. Örgütsel  zdeĢleĢme düzeyi yüksek olan çalıĢanlar, 

genellikle daha bağlı, motivasyonu yüksek ve iĢlerine daha sadık olma 

eğilimindedirler. Ancak,  rgütsel  zdeĢleĢmenin düĢük olduğu durumlarda, 

çalıĢanlar iĢten ayrılma niyetine daha yatkın olabilirler. Bu iliĢki çift y nlüdür; 

yani,  rgütsel  zdeĢleĢmenin düĢük olduğu durumlarda çalıĢanın iĢten ayrılma 

niyeti artabilirken, çalıĢanın iĢten ayrılma niyeti arttığında  rgütsel  zdeĢleĢme 

seviyesi de düĢebilir. Bu durum, çalıĢanın  rgüte duyduğu bağlılığın azalması ve 

iĢten ayrılma niyetinin birbirini etkileyebileceğini g sterir. Bu nedenle,  rgütlerin 

çalıĢanlar arasında güçlü bir  zdeĢleĢme oluĢturarak bağlılığı artırmaya y nelik 

çaba g stermeleri ve aynı zamanda çalıĢanların ihtiyaçlarına daha iyi 

odaklanmaları, iĢten ayrılma niyetini azaltabilir. Ġyi bir liderlik, açık iletiĢim, 

adaletli uygulamalar ve çalıĢanların geliĢimine y nelik destek,  rgütsel 

 zdeĢleĢme düzeyini artırabilir ve dolayısıyla sirkülasyonu azaltabilir (Abrams 

vd., 1998: 1027-1039). 

Eğer  rgüt üyeliği, bireyin kimliğinin  nemli bir parçasını oluĢturuyorsa, bu 

durumda birey,  rgütüne duyduğu bağlılık ve kimlikle bütünleĢmiĢ olabilir. Bu 

durum, iĢten ayrılma niyetini azaltabilir, çünkü birey  rgütüyle güçlü bir 

 zdeĢleĢme yaĢadığından, bu kimliği kaybetmek istemeyebilir (Tajfel and Turner, 

1985: 7-24). 
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IV. BĠREY ÖRGÜT UYUMU KAVRAMI 

A. Birey Örgüt Uyumu 

Bu b lümde araĢtırmamızın bir değiĢkeni olan Birey-Örgüt kavramı 

hakkında bilgiler verilecektir. Bu kavramlar, birey- rgüt kavramı, değer kavramı, 

ihtiyaçlar kavramı, kuramlar, türleri, uyum türleri, uyum süreci, etkileyen 

fakt rler, sonuçları gibi konular ve alt baĢlıkları bulunmaktadır. 

1. Birey Örgüt Uyumu Kavramının Tanımları ve Kapsamı 

Birey, genel olarak evrendeki sosyal bir varlık olarak tanımlanır. Psikoloji, 

biyoloji, sosyoloji gibi birçok disiplin bireyin davranıĢları, düĢünce yapısı, 

duygusal durumu gibi çeĢitli y nlerini inceler. Örgütler ise belirlenen hedeflere 

ulaĢmak amacıyla bir araya gelmiĢ çalıĢanlardan oluĢan sosyal yapıları ifade eder. 

Örgütler genellikle belirli bir amaç doğrultusunda faaliyet g steren, 

yapılandırılmıĢ gruplardır. Birey- rgüt uyumu, bu iki kavram arasındaki 

etkileĢimi ifade eder. Bireyin değerleri, beklentileri, yetenekleri ile  rgütün 

kültürü, hedefleri, iĢ yapıĢ Ģekli arasındaki uyum hem bireyin hem de  rgütün 

baĢarısı için  nemlidir. Bu uyum, iĢ tatmini, bağlılık ve verimlilik gibi fakt rlere 

katkıda bulunabilir (BaĢaran, 2004: 356-358).  

Örgüt kavramı genellikle bir veya daha fazla kiĢinin belirli bir ortak hedefe 

ulaĢmak için bir araya gelmesi ve davranıĢlarının belirli kurallar ve y nergeler 

doğrultusunda düzenlenmesi olarak tanımlanabilir. Örgütler, belirli bir amaç 

etrafında bir araya gelen bireylerin koordineli bir Ģekilde çalıĢmasını sağlamak 

üzere yapılandırılmıĢ sosyal sistemlerdir. Bu sistem içinde bireyler belirli rolleri 

üstlenir ve belirli sorumluluklar üstlenerek ortak hedeflere y nelik çalıĢır (ĠĢcan 

ve Timuroğlu, 2007: 119-135). 

Bireyin çevresiyle olan uyumu çok boyutlu bir yapıya sahiptir. Bu farklı 

uyum boyutları, bireyin çevresiyle nasıl etkileĢimde bulunduğunu ve bu 

etkileĢimlerin nasıl bir denge içinde olduğunu g sterir (Saraç, 2014). 
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 Birey-Birey Uyumu: Bireyler arasındaki kiĢisel iliĢkiler ve etkileĢimleri 

ifade eder. Bu uyum, çalıĢanlar arasındaki iletiĢim, iĢ birliği ve iliĢkileri 

içerir. 

 Birey-Grup Uyumu: Bireyin, aynı  rgüt içinde çalıĢtığı diğer grup 

üyeleriyle olan uyumunu ifade eder. ÇalıĢma grupları arasındaki etkileĢim 

ve iĢ birliği bu kategoride değerlendirilir. 

 Birey-Örgüt Uyumu: Bireyin çalıĢtığı  rgütün kültürü, değerleri ve 

hedefleri ile olan uyumunu ifade eder. Bireyin  rgütünün misyonuna ve 

değerlerine bağlılık derecesini yansıtır. 

 Birey-Meslek Uyumu: Bireyin sahip olduğu mesleki beceri ve ilgi alanları 

ile çalıĢtığı alandaki mesleki gereksinimler arasındaki uyumu ifade eder. 

Mesleki hedeflere y nelik bir uyumu içerir. 

 Birey-ĠĢ Uyumu: Bireyin yaptığı iĢle ilgili beklenti ve yetenekleriyle iĢin 

gereksinimleri arasındaki uyumu ifade eder. Bu uyum, iĢin tatmini, 

motivasyonu ve performansı üzerinde etkilidir. 

Bireyin ruh sağlığı, içsel uyum ve dıĢsal uyumun bir araya gelmesiyle 

Ģekillenir. Bu uyum türleri, bireyin kendi içsel dünyasıyla ve çevresiyle uyumlu 

bir denge kurmasını ifade eder. Bireyin kendi düĢünceleri, duyguları, değerleri ve 

hedefleri arasında bir denge sağlamasıdır. Ġçsel uyum, bireyin kendi iç 

dünyasındaki çatıĢmaları ç zmesi ve bireysel kimliği ile barıĢ içinde olması 

anlamına gelir. Bu durum, bireyin kendi değer yargılarına, hedeflerine ve içsel 

düzgülerine uygun bir yaĢam sürmesini ifade eder. Bireyin çevresiyle, yani 

toplum, kültür, aile, iĢ ortamı gibi dıĢsal fakt rlerle uyum içinde olmasıdır. DıĢsal 

uyum, bireyin çevresiyle olan iliĢkilerinde, sosyal normlara uyum sağlamasında 

ve toplumsal beklentilere karĢılık vermesinde ortaya çıkar. Bu durum, bireyin 

çevresiyle sağlıklı ve etkileĢimli bir iliĢki kurmasını ifade eder. Her iki uyum 

türünün bir araya gelmesi, bireyin genel ruh sağlığını olumlu y nde etkiler. Ġçsel 

ve dıĢsal uyumun birlikte sağlanması, bireyin yaĢamının farklı alanlarında denge 

ve tatmin bulmasına yardımcı olabilir. Bu denge, kiĢinin kendisiyle, diğer 

insanlarla ve çevresiyle sağlıklı bir Ģekilde etkileĢimde bulunmasına olanak tanır 

(BaĢaran, 2004: 356-358). 
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Örgütler, varlık nedenlerini sürdürerek uzun vadeli baĢarı elde etmeyi 

amaçlarlar. Bu hedefe ulaĢmak için  rgütlerin uyum içinde faaliyet g stermeleri 

ve çeĢitli unsurlar arasında dengeyi korumaları  nemlidir. ĠĢte bu süreçte uyum, 

 rgütlerin amacına ulaĢma ve sürdürülebilirlik açısından kritik bir fakt rdür 

(Erkutlu, 2015: 185-190). Örgütlerin sahip olduğu değerler, normlar,  zellikler ve 

istekler,  rgüt kültürünü oluĢturur ve  rgütün iç yapısını Ģekillendirir. Bu 

unsurlar, bireylerin  rgütte nasıl davranması gerektiğine dair rehberlik sağlar ve 

 rgütün amaçlarına uygun bir çalıĢma ortamı oluĢturur. ĠĢte bu unsurların uyumu, 

 rgütün baĢarısı ve sürdürülebilirliği için kritiktir (Kurtpınar, 2011: 1-3). Birey-

 rgüt etkileĢimi hem teoride hem de uygulamada  nemli bir konsepttir. Bu 

etkileĢim,  rgüt ve birey arasındaki karĢılıklı iliĢkiyi anlamak için kullanılır. 

Birey- rgüt etkileĢimi,  rgütlerin insan kaynakları y netimi stratejilerin i 

belirlerken, çalıĢanların da  rgüt seçimi ve bağlılık kararlarını verirken dikkate 

aldıkları bir konsepttir. Bu etkileĢimin sağlıklı ve dengeli olması hem bireyin hem 

de  rgütün baĢarısı açısından kritiktir (Baransel, 1979: 218).  

Birey- rgüt uyumunun genel bir tanım olması ile birlikte bazı araĢtırmacılar 

Ģu Ģekilde tanımlamıĢtır.  

Chatman (1991) birey- rgüt uyumunu, „„bireyin ve  rgütün değer yargıları, 

hususiyetleri, beklentileri ve tutumları arasında olan uyum‟‟ olarak 

tanımlamaktadır.  

Cable ve Judge (1995) birey- rgüt uyumunu, „„birey ile  rgütü arasındaki 

değer yargılarının uyumlu hali‟‟ olarak tanımlamaktadır.  

Kristof (1996) birey- rgüt uyumunu, „„taraflardan (birey ve  rgüt) en az 

birinin diğerinin gereksinimlerini temin ettiği veya her iki tarafın birbirilerinin 

gereksinimlerini temin ettiklerinde g rülen uyumluluk‟‟ olarak tanımlamaktadır.  

Bireyin  rgütte diğer çalıĢanlar ve y neticilerle olan sosyal uyumu, genel iĢ 

memnuniyetini etkileyen  nemli bir fakt rdür. Bu uyum süreci, iĢ yerinde olumlu 

bir çalıĢma atmosferinin oluĢturulmasına katkıda bulunabilir. Ġyi bir birey- rgüt 

uyumu, çalıĢanların birbirleriyle pozitif ve iĢ birliği içinde iliĢkiler kurmalarına 

olanak tanır. Bu, iĢ yerinde olumlu bir sosyal atmosferin oluĢmasına katkıda 

bulunabilir. Sosyal uyum, etkili iletiĢimi beraberinde getirir. ÇalıĢanlar arasındaki 

etkileĢim ve iĢ birliği, iĢ yerindeki projelerin daha etkili bir Ģekilde yürütülmesini 
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sağlar. Birey- rgüt uyumu, takım çalıĢmasını destekler. ĠĢ birliği içinde çalıĢmak 

hem bireylerin hem de  rgütün hedeflerine daha etkili bir Ģekilde ulaĢmalarına 

olanak tanır. Sosyal uyum, çalıĢanların  rgüte bağlılık düzeyini artırabilir. ĠĢ 

yerinde mutlu olan ve iyi iliĢkilere sahip olan çalıĢanlar,  rgüte daha sadık olma 

eğilimindedirler. Uyumlu bir sosyal atmosfer, çatıĢmaların daha etkili bir Ģekilde 

ç zülmesine katkıda bulunabilir. Ġyi bir iletiĢim ortamı, olası anlaĢmazlıkların 

daha sağlıklı bir Ģekilde y netilmesine olanak tanır. Birey- rgüt uyumu, genel iĢ 

memnuniyetini artırabilir. Sosyal olarak tatmin edici bir çalıĢma ortamında 

bulunan bireyler, iĢlerinden daha fazla keyif alabilirler. u nedenlerle,  rgütler 

bireylerin sosyal uyumunu desteklemeye ve iĢ yerinde olumlu iliĢkilerin 

geliĢmesini sağlamaya  nem vermelidirler. Bu hem çalıĢanların refahını artırabilir 

hem de  rgütlerin uzun vadeli baĢarısına olumlu bir etki yapabilir (Keser, 2011: 

74-76). 

Birey- rgüt uyumu hem bireylerin hem de  rgütlerin çeĢitli açılardan 

olumlu sonuçlar elde etmelerine katkıda bulunabilir. Birey- rgüt uyumu, 

çalıĢanların  rgüte bağlılık düzeyini artırabilir. Bireyler,  rgütlerine daha 

duygusal bir bağlılık hissederler ve  rgütlerinin baĢarılarına daha fazla katkıda 

bulunma eğiliminde olabilirler. Uyumlu bireyler, genellikle daha etkili bir Ģekilde 

çalıĢma eğilimindedirler. Bu da iĢ performanslarının artmasına ve  rgüt 

hedeflerine daha iyi katkıda bulunmalarına yol açabilir. Birey- rgüt uyumu, 

çalıĢanların iĢlerinden daha fazla keyif almalarına ve iĢ doyumlarının artmasına 

katkıda bulunabilir. Mutlu ve tatmin olan çalıĢanlar, iĢ yerinde daha pozitif bir 

atmosfer yaratma eğilimindedirler. Uyumlu bireyler, genellikle  rgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarını sergileme eğilimindedirler. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları, iĢ yerindeki sosyal etkileĢimlere olumlu katkılarda bulunmayı içerir. 

Birey- rgüt uyumu, çalıĢanların iĢten ayrılma niyetini azaltabilir. Uyumlu 

çalıĢanlar, iĢleriyle ve  rgütleriyle daha uyumlu oldukları için iĢ değiĢtirmeye 

daha az eğilim g sterebilirler. Uyumlu bir birey- rgüt iliĢkisi, genellikle iĢ 

stresinin azalmasına katkıda bulunabilir. ÇalıĢanlar,  rgütleriyle uyumlu 

olduklarında iĢ yerinde daha sağlıklı bir denge kurabilirler. Ġyi bir birey- rgüt 

uyumu, çalıĢanların psikolojik yorgunluk düzeyini azaltabilir. Bu, uzun vadeli bir 

iĢ memnuniyeti ve ruh sağlığına olumlu katkıda bulunabilir. Bu olumlu etkiler, 

birey- rgüt uyumunun hem bireylerin hem de  rgütlerin baĢarı ve 
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sürdürülebilirlik açısından  nemli bir fakt r olduğunu g stermektedir (Erkutlu, 

2015: 185-190). 

KarĢılıklı güven, birey- rgüt uyumunu sağlamak için kritik bir fakt rdür ve 

bu güven iliĢkisi hem bireyin  rgüte bağlılığını artırabilir hem de  rgütün bireye 

duyduğu güvenle birlikte etkili bir iĢ birliği ve geliĢme ortamı oluĢturabilir 

(Cemaloğlu ve ġahin 2017: 1-31). Bireyin sahip olduğu değerlerle  rgütün sahip 

olduğu değerler arasındaki uyum, güçlü bir  rgüt kültürünü ve uyumu 

destekleyebilir. Bu uyum, çalıĢanların iĢ doyumu,  rgütsel bağlılık ve  rgütsel 

adanmıĢlık düzeylerini artırabilir.  

Birey- rgüt uyumu, çalıĢanların ve  rgütlerin birbirlerini nasıl seçtikleri, 

neden bu uyumu sürdürdükleri ve uyumun iliĢki üzerindeki etkileri açısından 

 nemli bir konsepttir. Nitelikli personelin elde edilmesi ve korunması,  zellikle 

ekonomik zorluklar ve rekabetin yoğun olduğu ortamlarda,  rgütler için kritik bir 

 neme sahiptir. Bu süreçte birey- rgüt uyumu,  rgütün kârlılığı, sürdürülebilirliği 

ve pazar liderliği gibi hedefleri ile çalıĢanların iĢ memnuniyeti, terfi ve takdir gibi 

bireysel hedefleri arasında denge sağlar. Uyumlu bir iliĢki, çalıĢanların  rgüte 

bağlılığını artırabilir ve  rgütün uzun vadeli baĢarısını etkileyebilir (Sutarjo, 

2011: 226-233). 

2. Bireysel Örgüt Uyumu Kuramları 

Birey- rgüt uyumu ile ilgili birçok araĢtırma hem bireyler hem de  rgütler 

açısından  nemli sonuçlara ulaĢmıĢtır. Bu alandaki araĢtırmalar, bireylerin 

 rgütlerle uyum içinde olmalarının iĢ doyumu,  rgütsel bağlılık, performans ve 

psikolojik iyilik halleri üzerinde olumlu etkileri olduğunu g stermektedir. Aynı 

zamanda,  rgütlerin de uyumlu çalıĢanlarla daha etkili ve baĢarılı olma 

eğiliminde olduğunu ortaya koymaktadır. Bu bağlamda, araĢtırmacılar çeĢitli 

teoriler ve kuramlar geliĢtirmiĢlerdir. 

a. Kristof birey-örgüt uyumu modeli 

Kristof (1996), birey- rgüt uyumunu çalıĢan ve  rgüt değerleri arasındaki 

eĢleĢme üzerinden açıklamıĢtır. Ona g re, birey- rgüt uyumu, en az bir tarafın 

diğerinin ihtiyaçlarını sağladığı, temel  zellikleri paylaĢtığı veya her ikisinin de 

ortak noktalarda buluĢtuğu bir uyumluluktur. Kristof'a g re,  rgüt, çalıĢanın 

çevreye uyum sağlaması ve karĢılığında çevreden bir Ģeyler elde etmesi üzerine 
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kurulu bir iliĢkidir. Bu eĢleĢtirme,  rgütün benzer düĢünen çalıĢanları çekmek ve 

kendi değerlerini benimsetmek istediği anlamına gelir. Birey- rgüt uyumu yüksek 

olduğunda, çalıĢanlar  rgütteki atmosferle değerlerinin  uyumlu olduğuna inanır 

ve bu nedenle iĢ yerine duygusal bir bağ kurarlar (Kristof, 1996: 1-49). 

Birey- rgüt uyumunu değerlendiren iki boyutlu bir yaklaĢım, tamamlayıcı 

uyum ve bütünleyici uyumu içermektedir. Tamamlayıcı uyum, bir çalıĢanın sahip 

olduğu  zelliklerin,  rgütte eksik olan bir boĢluğu doldurma niyetiyle uyum 

sağlamasıdır. Bütünleyici uyum ise bireyin  zelliklerinin,  rgütün  zellikleriyle 

uyum içinde olmasını ifade eder. Bu iki yaklaĢım, bireyin tercih ettiği  zelliklerin 

 rgütte bulunan  zelliklerle karĢılaĢtırılması ve uyumun belirlenmesinde 

kullanılır (UlutaĢ 2011: 32-122).  

 

ġekil 3.  Kristof'un Birey-Örgüt Uyumu modeli (Kristof, !996).  

Birey- rgüt uyumunun en uygun düzeyinin belirlenmesinde,  rgütteki 

homojenlik veya heterojenlik düzeyi  nemli bir fakt rdür. Bu, farklı türdeki 

birey- rgüt uyum biçimlerinden faydalanılmasını sağlar. Performans türü ve 

niteliklere y nelik uyumluluk arasındaki iliĢkinin iĢlevsel biçimi anlaĢılmaktadır. 

Ayrıca, birey- rgüt uyumu ile  rgütsel etkiler arasındaki iliĢki, iĢlevsellik 

açısından  nemli bir rol oynar. KarĢılayıcı birey- rgüt uyumluluğu,  rgütün 

çevresel değiĢikliklere karĢı her zaman tepki yeteneklerini geliĢtirebileceği bir 

uyumluluk türüdür (Kristof, 1996: 1-49). 

b c 
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Kristof'un modeli,  rgütlerin bireylerin ihtiyaçlarını karĢılamak ve 

yeteneklerini geliĢtirmelerine olanak tanıyan fırsatlar sunması ile bireyin sahip 

olduklarını değerlendirmesi arasındaki uyumu değerlendirir (Wingreen and 

Blanton, 2007: 631-650). Kristof'a g re, en uygun birey- rgüt uyumu, her iki 

tarafın ihtiyaçlarının eksiksiz olarak karĢılandığı durumda gerçekleĢir (Erkutlu, 

2015: 185-190). 

b. Chatman’ın birey örgüt uyumu yaklaĢımı 

Chatman (1989), birey- rgüt uyumunun değerler temelinde olması 

gerektiğini vurgulayarak, bireylerin  rgütler üzerindeki etkileri ile bir  rgüte üye 

olmanın insanlar üzerindeki etkisi arasındaki iliĢkiyi anlamak için birey ve  rgüt 

ile ilgili bilgilerin toplanması gerektiğine iĢaret etmiĢtir. Birey- rgüt uyumunda 

değerlerin  ne çıkması, bireylerin ve  rgütlerin bakıĢ açıları, davranıĢları (iĢ 

gereksinimleri, yetenekler, kiĢisel  zellikler ve meslekler) belirlemede  nemli 

olsa da değerlerin  n planda olduğu bir uyum sürecini vurgulamaktadır. (Yumuk, 

2018). 

Bireylerin davranıĢları üzerinde belirleyici bir etkiye sahip olan değerler, 

bireyin çevresine uyumuna yardımcı olan sosyal bilincin bir türüdür. Ayrıca 

değer sistemleri, hem birey ile  rgüt arasındaki davranıĢların uyumlu olmasını 

hem de sistemlerin iĢlevleri ve etkinlikleri için  rgütlere ayrıntılı ve genel 

normlar kazandırır. Ayrıca sistem üyeleri için uygun olan davranıĢ biçimlerini 

ortaya çıkaran bu normlar değerlerle yakından iliĢkilidir. Belirlenen bu  rgütsel 

normlar ve değerler bütün grup üyeleri için aynı değerlere sahip olmasa bile 

üyelerin büyük bir çoğunluğu belirlenen bu norm ve değerleri kabul etmektedirler 

(UlutaĢ, 2010). 
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ġekil 4. Birey-Örgüt Uyumu Modeli (Chatman, 1989) 

Birey- rgüt uyumu modeli, bireyin sahip olduğu değerlerle  rgütün değer 

ve normları arasındaki uyumun sonucunda birey- rgüt uyumuyla sonuçlanır. 

Örgüt üyeleri arasında paylaĢılan değerler ve normlar,  rgüt kültürünün temel 

unsurlarını oluĢturur ve güçlü kültüre sahip  rgütlerde daha belirgin bir Ģekilde 

ortaya çıkar. Bu nedenle,  rgütler iĢe alım ve değerlendirme süreçlerinde, iĢg ren 

seçimini değer uyumları doğrultusunda yapmaya  zen g sterirler (Chatman, 

1989: 459-484). 

c. Scheneider’in birey örgüt uyumu yaklaĢması  

Schneider'ın (1987)  ne sürdüğü gibi, bireylerin ve  rgütlerin benzer 

 zelliklere sahip olması durumunda, bireylerin daha rahat hissettiği ve  rgütlerin 

çeĢitli organizasyonlarda daha aktif rol aldığı düĢünülmektedir. Bu benzerlik, 

 rgüt kültürü ile birey arasında uyumu artırabilir. Örgütler, benzer  zelliklere 

sahip bireyleri istihdam etmeye y nlenebilir ve bu uyumu sürdürmek için 

sosyalizasyon sürecine girebilirler (UlutaĢ, 2010). 

Schneider'ın (1987) çalıĢmasına g re, birey- rgüt uyum modeli Attraction-

Selection-Attrition (ASA) olarak üç ana b lümden oluĢmaktadır: Çekim 

(Attraction), Seçim (Selection) ve ÇekiĢme (Attrition). Çekim, iĢ arayıĢındaki 
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Çekim Seçim 

ÇekiĢme 

Örgütün Amaçları 
Seçim 

bireylerin belirli bir iĢe doğru çekilmesi, bu iĢin onlar için en uygun iĢ olarak 

algılanması anlamına gelir. Seçim, iĢ sürecinde yer alan bireyin g revi içinde 

nasıl konumlandığına dair desteklenmesiyle ilgilidir (Çetinkaya, 2019).  

ÇekiĢme (Attrition) aĢamasında,  rgüt ile uyumlu olmayan bireylerin iĢten 

ayrılma olasılığının daha yüksek olduğu savunulmaktadır. Bu aĢamada, bireylerin 

 rgüt ile uyumsuzluk yaĢadıkları durumda, iĢten ayrılma eğiliminde oldukları 

ifade edilmektedir. Schneider'ın modeli, birey- rgüt uyumunu çekim, seçim ve 

çekiĢme süreçleri üzerinden açıklamaktadır. 

 

ġekil 5. Schneider‟ın Çekim-Seçim-ÇekiĢme (ASA) D ngüsü.  (Schneider, 1987). 

Schneider (1987) bireylerin iĢe alım sürecinde güçlü bir seçim sürecinden 

geçen ve uzun süredir belirli bir  rgüt kültür deneyimi olan kiĢilerin birey- rgüt 

uyumunun daha yüksek olduğunu savunmuĢtur. Ayrıca kiĢilik  zellikleri ile 

uyumlu olan bir çevrede çalıĢan bireylerin de pozitif ve anlamlı tecrübeler 

edindiği üzerinde durmuĢtur. 

d. Cable ve Judge’nin birey örgüt uyumu yaklaĢımı 

Cable ve Judge (1996) çalıĢmalarında birey- rgüt uyumunu iĢ alım 

sürecindeki  nemini araĢtırmıĢlardır. ÇalıĢmada odaklanılan ana konular 

Ģunlardır:  

 ĠĢ arayan bireylerin ve yeni çalıĢanların birey- rgüt uyumu algılarının 

belirleyicileri nelerdir?  

 Birey- rgüt uyum algılarının iĢ seçim kararlarında ve iĢ tutumları 

üzerindeki etkisi nedir? (Cable ve Judge 1996). 
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Cable ve Judge (1996) iĢ arayan bireylerin birey- rgüt uyumu algılarının iĢ 

seçiminde kararlarını etkilediğini ve iĢ arayan bireylerin kiĢisel  zelliklerinin 

uyuĢtuğu  rgütleri daha çok tercih ettiğini vurgulamıĢlardır. Örgüte giren 

bireylerin  rgütsel sosyalizasyon taktikleri ile karĢılaĢması,  onların birey- rgüt 

uyumu algılarını ve değerlerini etkilediği ifade edilmiĢtir. Cable ve Judge, birey-

 rgüt uyumunun belirleyicilerini değerler uyumu açısından inceleyerek birçok 

çalıĢmaya ıĢık tutmuĢlardır. Birey ve  rgüt arasındaki değerlerin uyumlu olması, 

bir takım pozitif iĢ sonuçlarının ortaya çıkmasına neden olmaktadır. Örgüt 

bireyleri arasında değer, demografik ve deneyim y nünden sağlanan uyum, 

bireyler arası iletiĢimin güçlü olmasını sağlayacağından iĢ tatminini 

etkilemektedir. Birey- rgüt uyumunun iĢ alım ve iĢ seçim kararları üzerindeki 

etkisinin incelendiği çalıĢmalarda, birey- rgüt uyumu algısının  rgütsel bağlılık, 

iĢten ayrılma niyeti, iĢ tatmini gibi bazı iĢ tutumları üzerinde etkisi olduğu 

belirtilmiĢtir (Cable and Judge, 1996: 95). 

3. Birey Örgüt Uyumu Türleri 

Birey- rgüt uyumu literatürde genellikle iki temel türde incelenir: 

bütünleĢtirici uyum (supplementary fit) ve tamamlayıcı uyum (complementary 

fit). Bu iki kavram, Kristof (1996) tarafından geliĢtirilen bir modelle 

açıklanmaktadır. 

a. BütünleĢtirici uyum (Supplementary fit) 

Birey- rgüt uyumu genellikle bütünleĢtirici uyum kavramı üzerine 

kurulmuĢtur. Bireyin kiĢilik  zellikleri, değer yargıları, hedefleri ve davranıĢları 

ile  rgütün kültürü, değerleri, atmosferi, hedefleri ve düzenlemeleri  arasındaki 

uyum, bütünleĢtirici uyumu oluĢturur. Bu uyum, bireyin ve  rgütün birbirini 

tamamlamasını veya birbirine benzer  zelliklere sahip olmasını içerir. 

BütünleĢtirici uyum, bireyin  rgüt içinde daha iyi entegre olmasına ve  rgüt 

kültürüne uyum sağlamasına yardımcı olabilir. Bireyin değerleri ve  rgütün 

değerleri arasındaki uyum, çalıĢanın  rgüte bağlılığını artırabilir, iĢ tatminini 

etkileyebilir ve uzun vadeli iĢ iliĢkilerini güçlendirebilir. Öte yandan, 

bütünleĢtirici uyumun sağlanamaması durumunda çalıĢanın  rgüt içinde uyum 

sorunları yaĢaması ve iĢ performansının etkilenmesi mümkündür. Bu nedenle, 
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birey- rgüt uyumu hem bireyin hem de  rgütün baĢarısı için  nemli bir fakt rdür 

(Kristof, 1996: 1-49). 

Bütünleyici uyumun sağlanması, birçok olumlu davranıĢı tetikleyebilir ve 

bireyin  rgüte olan bağlılığını güçlendirebilir. ĠĢte bazı olumlu sonuçlar:  

 Daha Yüksek Performans: Birey,  rgüt kültürüne ve hedeflerine uyum 

sağladığında, iĢ performansı genellikle artar. Birey,  rgütün beklediği 

standartlara daha iyi uyum g sterir. 

 Artan ĠĢ Tatmini: Bütünleyici uyum, bireyin iĢini ve  rgütü ile iliĢkisini 

olumlu bir Ģekilde etkileyebilir. ĠĢ tatmini arttıkça, bireyin iĢte mutlu olma 

ve iĢine daha fazla bağlanma olasılığı yükselir. 

 DüĢük ĠĢ DeğiĢtirme DavranıĢları: Bireyin  rgüt kültürü ve değerleri ile 

uyumlu olması, iĢ değiĢtirme niyetini azaltabilir. Birey,  rgütüne daha 

bağlı hisseder ve iĢ değiĢtirme eğilimi düĢer. 

 Artan Verimlilik: Bütünleyici uyum, bireyin  rgüt içinde daha iyi entegre 

olmasına ve iĢ süreçlerine daha etkili bir Ģekilde katkıda bulunmasına 

olanak tanır. Bu da genellikle artan verimliliği beraberinde getirir.  

 Daha Güçlü ĠĢ ĠliĢkileri: Birey,  rgüt içindeki diğer çalıĢanlarla daha iyi 

iliĢkiler kurabilir ve iĢ birliği yapabilir. Bütünleyici uyum,   rgüt içinde bir 

ekip çalıĢma kültürü oluĢturabilir. 

Bu olumlu sonuçlar, birey- rgüt uyumunun hem bireyin hem de  rgütün 

uzun vadeli baĢarısı için kritik  neme sahip olduğunu g stermektedir (Piasentin 

and Chapman 2007: 341-354). 

b. Tamamlayıcı uyum (Complementary). 

Bireyin  zelliklerinin çevre veya  rgütün ihtiyaçları ile uyumlu hale 

getirilmesini ifade eder. Bu uyum Ģekli, bireyin  rgüt içindeki g revlerini ve 

sorumluluklarını etkili bir Ģekilde yerine getirebilmesini sağlamak amacıyla 

oluĢur. Temel olarak, bireyin eksik veya zayıf y nleri,  rgütün ihtiyaç duyduğu 

yeteneklerle tamamlanır (Kristof, 1996: 1-49). 

Tamamlayıcı uyum, bireyin ve  rgütün değerlerinin, normlarının ve 

beklentilerinin birbirine uyumlu olması durumunda ortaya çıkar. Bireyin kiĢisel 
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değerleri ve  rgütün değerleri arasında bir uyum olduğunda, bu durum bireyin 

 rgüt içindeki rolünü ve g revlerini daha etkili bir Ģekilde yerine getirmesini 

sağlar. Aynı zamanda,  rgütün belirlediği hedeflere ulaĢmada bireyin katkısı 

artar. Tamamlayıcı uyumun sağlanması, bireyin iĢe alım sürecinde seçilirken, 

 rgüt kültürüne ve değerlerine uygunluğun dikkate alınmasıyla mümkün olabilir. 

Bireyin,  rgütün misyonu, vizyonu ve değerleri ile uyumlu olması, çalıĢma 

ortamında daha iyi bir uyum sağlamasına ve dolayısıyla daha baĢarılı olmasına 

katkıda bulunabilir. Ayrıca, bu uyumun sadece birey ile  rgüt arasında değil, aynı 

zamanda diğer çalıĢanlarla da olması, tamamlayıcı uyumu güçlendirebilir (Cable 

and Edwards, 2004: 822-834).  

Tamamlayıcı uyumu değerlendirirken, ihtiyaç-arz uyumu ve talep-yetenek 

uyumu gibi iki temel boyutun  nemli olduğunu g rebiliriz. 

 Ġhtiyaç-Arz Uyumu: Bu boyut, bireyin ihtiyaçlarının ( rneğin, değerler, 

beklentiler, motivasyon)  rgütün sunabileceği olanaklar ve  zelliklerle 

uyumlu olup olmadığını değerlendirir. Bireyin  rgütte bulunan değerlerle 

ve çalıĢma koĢullarıyla uyumlu olması, ihtiyaç-arz uyumunu olumlu bir 

Ģekilde etkiler. 

 Talep-Yetenek Uyumu: Bu boyut, bireyin sahip olduğu yeteneklerin, 

 rgütün talepleri ve iĢ gereksinimleriyle ne kadar uyumlu olduğunu 

değerlendirir. Bireyin iĢlevselliğini artıran ve iĢ performansını destekleyen 

yeteneklerin,  rgütün ihtiyaçlarıyla uyum içinde olması, tamamlayıcı 

uyumu güçlendirir. 

Bu iki uyum boyutu, bireyin ve  rgütün birbirlerini tamamlayarak daha 

etkili bir iĢ birliği ve iĢ performansı sağlamasını mümkün kılar. Ġhtiyaç-arz 

uyumu ve talep-yetenek uyumu sağlandığında, bireyin  rgüte entegrasyonu artar 

ve çalıĢma iliĢkileri daha sağlıklı hale gelir (Kristof, 1996).  

4. Birey Örgüt Uyumu Ġle ĠliĢkili Diğer Uyum Türleri 

Birey- rgüt uyumundan tam olarak bahsedebilmek için uyumla ilgili diğer 

bileĢenlerin de gerçekleĢmesi gerektiği düĢüncesiyle bu uyumlardan değer, kültür, 

grup, çevre, iĢ, meslek, kiĢilik uyumu baĢlıklarına çalıĢmamızda yer verilmiĢtir.  
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a. Değerlerin uyumu 

Değer yargıları arasındaki uyum, bireyin  rgüt kültürüne uyum sağlaması 

açısından kritiktir. Değer yargıları arasındaki uyumsuzluk, bireyin  rgütteki 

değerlere ve normlara uyum sağlamasını zorlaĢtırabilir. Bu uyumsuzluk, iĢ 

memnuniyetini azaltabilir, iĢ performansını olumsuz etkileyebilir ve uzun vadede 

birey- rgüt iliĢkisini olumsuz etkileyebilir. Uyumlu bir değer sistemi, bireyin 

 rgüt kültürüne daha iyi entegre olmasını sağlar ve bu da hem birey hem de  rgüt 

açısından olumlu sonuçlar doğurabilir (Yılmaz, 2023). 

b. Hedef uyumu 

Hedeflerin belirlenmesi ve bu hedeflere ulaĢmak için çalıĢanların 

y nlendirilmesi,  rgütün sürdürülebilirliği açısından kritiktir. Hedefler,  rgütün 

misyonu, vizyonu ve stratejik planları doğrultusunda belirlenir. ÇalıĢanlar, bu 

hedeflere ulaĢmak için belirlenen stratejilere uygun bir Ģekilde y nlendirilmelidir. 

Bu y nlendirme, çalıĢanların rollerini, sorumluluklarını ve katkılarını 

anlamalarını sağlar. Hedeflere ulaĢmak için çalıĢanların uyumlu bir Ģekilde iĢ 

birliği yapmaları ve çaba g stermeleri  nemlidir. Ayrıca, hedeflere ulaĢmak için 

gerekli kaynakların etkin bir Ģekilde kullanılması, süreçlerin optimize edilmesi ve 

performansın sürekli olarak değerlendirilmesi gereklidir (Sığrı, 2007: 18).  

Rekabetin yoğun olduğu ortamlarda  rgütler, hedeflerini baĢarılı bir Ģekilde 

gerçekleĢtirmek için çevresel değiĢimlere hızla adapte olmalı ve stratejik 

esnekliklerini korumalıdır. Bu noktada, çalıĢanların eğitilmesi, motivasyonlarının 

artırılması ve liderlik tarafından vizyonun etkili bir Ģekilde iletilmesi  nemli rol 

oynar. 

c. Çevre ve kültür uyumu 

ĠletiĢim, bireylerin çevreleriyle etkileĢimde bulunmaları ve ihtiyaçlarını 

ifade etmeleri için kritik bir fakt rdür. Özellikle iĢ ortamlarında, bireylerin  rgüt 

ile etkileĢimleri  nemlidir çünkü bu etkileĢim, iĢ tatmini, iĢ doyumu, motivasyon 

ve performans gibi fakt rleri etkiler. Bireyler,  rgütten beklentilerini ve 

ihtiyaçlarını iletiĢim yoluyla ifade ederler. Örgütler de bireylerin bu beklenti ve 

ihtiyaçlarına uygun bir iĢ ortamı sağlamak, onların motivasyonunu artırmak ve iĢ 

tatminini yükseltmek için iletiĢim araçlarını etkili bir Ģekilde kullanmalıdır 

(Argun, 2007). 
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d. KiĢilik uyumu  

Örgütlerdeki kültürel çeĢitlilik ve kiĢisel farklılıklar  nemli bir konudur. Bu 

farklılıklar,  rgüt içinde çeĢitli bakıĢ açıları, beceri setleri ve deneyimleri 

beraberinde getirir. Ancak, bu farklılıklar aynı zamanda potansiyel çatıĢmalara ve 

dirence de neden olabilir. KiĢilik  zelliklerini bilmek,  rgütler için  nemlidir 

çünkü her bireyin farklı bir çalıĢma tarzı, iletiĢim tercihi ve motivasyon düzeyi 

vardır. Bu bilgi, y neticilere, ekipleri etkili bir Ģekilde y netmeleri ve çalıĢanlar 

arasındaki uyumu artırmaları konusunda yardımcı olabilir. Özellikle liderlik, 

y netim tarzları ve iletiĢim stratejileri, bireylerin kiĢisel  zellikleri g zetilerek 

uyarlanmalıdır (Schermerhorn vd., 1994). 

Ayrıca, kültürel çeĢitlilik, global  rgütlerde yaygın bir durumdur. Farklı 

kültürlerden gelen çalıĢanlar arasındaki etkileĢimi anlamak ve bu çeĢitliliği bir 

güç olarak kullanmak,  rgütün küresel pazarda daha etkin olmasına yardımcı 

olabilir. Bu nedenle,  rgütlerin çeĢitliliği y netme ve bu farklılıkları avantaja 

d nüĢtürme konusundaki becerileri geliĢtirmeleri  nemlidir. 

e. Birey iĢ uyumu  

Birey-iĢ uyumu, bir bireyin sahip olduğu bilgi, beceri, yetenek, değerler ve 

tercihlerin, çalıĢtığı iĢin gereklilikleri ve  zellikleriyle uyumlu olup olmadığını 

ifade eder (Kristof, 1996: 1-47). Birey ile iĢ arasındaki uyum iĢe alım sürecinde 

baĢlar ve genellikle bireyin iĢe alınması kararıyla tamamlanır (UlutaĢ, 2011: 32-

122). Bireyin sadece mesleki beceri ve hazırlığı değil, aynı zamanda sosyal varlık 

olması uyum sürecini etkileyen  nemli bir fakt rdür. ĠĢ ortamında diğer 

çalıĢanlar, y neticiler ve genel iĢyeri atmosferi ile uyum, bireyin iĢ 

memnuniyetini ve genel mutluluğunu etkileyebilir (Keser, 2011: 74-76). 

f. Birey meslek uyumu 

Baysal ve Paksoy (1999) birey ve meslek arasındaki uyumu, „„bireyin 

yaptığı iĢi  ğrenme aĢamasının ne olduğunu veya yaptığı iĢte nasıl kompetan 

olduğunu‟‟ ifade etmektedirler. 

Bireyin mesleği ile uyum sağlaması, genel iĢ doyumu üzerinde  nemli bir 

etkiye sahiptir. Meslek uyumu, bireyin sahip olduğu beceriler, yetenekler ve ilgi 

alanları ile mesleki gereklilikler arasındaki uyumu ifade eder. Mesleği ile uyum 

sağlayan bireyler, iĢlerini daha etkili bir Ģekilde yerine getirecekleri için iĢ 
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doyumu daha yüksek olabilir. Bireyin mesleğiyle uyum sağlaması, mesleki 

tatmini artırabilir, iĢ performansını olumlu y nde etkileyebilir ve uzun vadeli bir 

kariyer memnuniyetine katkıda bulunabilir. Mesleki uyumun olmaması 

durumunda ise bireyler, meslek değiĢikliği veya çevresel değiĢikliklere 

y nelebilirler. Bu durumda, iĢ değiĢikliği veya meslek değiĢikliği, bireyin daha 

uygun bir meslek veya çalıĢma ortamı bulma çabalarını yansıtabilir (Özçelik,  

2011). 

Bu nedenle, bireyin sahip olduğu yetenekler ve ilgi alanları ile mesleki 

gereklilikler arasında uyum sağlaması hem bireyin hem de iĢyerinin uzun vadeli 

baĢarısı ve memnuniyeti açısından  nemli bir fakt rdür. 

5. Birey Örgüt Uyumunu Etkileyen Faktörler 

Birey- rgüt uyumunu etkileyen fakt rler çeĢitli bireysel ve  rgütsel 

 zellikleri içermektedir. Bu fakt rler, bireyin kiĢisel  zellikleri ile  rgütün 

kültürü, yapısı ve iĢleyiĢi arasındaki uyumu kapsar (UlutaĢ, 2011: 32-122). 

 Örgüt kültürü ve  rgütsel iklim, 

 KiĢilik, 

 Grup içi dayanıĢma, 

 ĠletiĢim, 

 Sosyal algılama ve algılama değiĢiklikleri, 

 ÇeĢitlilik, 

 Liderlik, 

 Uyuma kabul ettiren demokratik güç olarak otorite, 

 Mekanik ve organik  rgüt yapıları 

 Bağımlılık-bağımsızlık-karĢılıklı bağımlılık, 

 Bireycilik-toplumculuk 

 KarĢılanamayan ihtiyaçlar ve güdüleme, 

 Olumlu düĢünme, 

 Esneklik ve esnek çalıĢma saatleri, 
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 Bireyin  rgütteki statüsü, 

 Örgütsel adalet,  

 Örgütsel kontrol, 

 Dayanıklılık, 

 Bireye  rgütü sevdirme ve istekli y netme, 

6. Birey Örgüt Uyumunun Sonuçları 

Birey- rgüt uyumu sağlandığında ortaya çıkan çeĢitli pozitif çıktılar hem 

 rgüt hem de birey açısından  nemlidir. Bireyler,  rgüt değerlerine uyum 

sağladıkça ve  rgütleriyle bütünleĢtikçe,  rgüte duyulan sadakat artar. Bu durum, 

iĢg renlerin uzun vadeli olarak  rgütte kalma olasılığını artırabilir. Uyumlu 

bireyler genellikle iĢlerini daha etkili bir Ģekilde yerine getirebilirler. Birey- rgüt 

uyumu, iĢg renlerin iĢten ayrılma niyetini azaltabilir. Birey- rgüt uyumu,  rgüt 

içinde daha iyi iletiĢim ve iĢ birliği sağlayabilir. Uyumlu bireyler genellikle 

iĢlerinden daha fazla keyif alır ve iĢ doyumları yüksektir. Uyumlu bireyler, 

sadece kendi iĢleriyle sınırlı kalmazlar, aynı zamanda ekstra çaba g stererek rol 

 tesi davranıĢlarda bulunabilirler. Bu pozitif çıktılar, birey- rgüt uyumunun hem 

 rgüt hem de birey için stratejik bir  neme sahip olduğunu g sterir (Chatman, 

1989: 459-484). 

Birey- rgüt uyumu birçok olumlu sonuçla iliĢkilidir. ĠĢte bu uyumun  rgüt 

ve birey açısından sağladığı bazı faydalar; 

 Güven: Birey- rgüt uyumu,  rgüt içinde güveni artırabilir. Ortak değerlere 

ve hedeflere sahip olan bireyler arasındaki uyum, iĢg renler arasındaki 

güven duygusunu güçlendirebilir. 

 ĠĢ Doyumu: Birey- rgüt uyumu, bireylerin iĢ doyumunu artırabilir. 

Uyumlu çalıĢanlar,  rgüt kültürüne ve değerlerine uygun bir ortamda 

çalıĢmanın getirdiği memnuniyeti yaĢayabilirler. 

 Bağlılık: Uyumlu bireyler genellikle  rgüte daha bağlıdır. Ortak değerleri 

paylaĢan çalıĢanlar,  rgüte duydukları bağlılığı güçlendirebilirler.  
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 Verimlilik: Birey- rgüt uyumu, iĢg renlerin daha motive olmasını ve 

iĢlerini daha etkili bir Ģekilde yapmalarını sağlayabilir. Bu da genel olarak 

 rgütün verimliliğini artırabilir. 

 ĠĢ Performansı: Uyumlu bireyler genellikle daha yüksek iĢ performansı 

g sterirler. Örgüt kültürüne uyumlu olan çalıĢanlar,  rgütün hedeflerine 

daha etkili bir Ģekilde katkı sağlayabilirler. 

 ĠletiĢim ve ĠĢ birliği: Birey- rgüt uyumu, çalıĢanlar arasında daha iyi 

iletiĢim ve iĢ birliği sağlayabilir. Ortak değerlere sahip olan bireyler, daha 

iyi bir ekip çalıĢması sergileyebilirler. 

Bu faydalar, birey- rgüt uyumunun hem  rgüt hem de birey için stratejik bir 

 neme sahip olduğunu vurgular. Bu uyum, sadece iĢ performansını artırmakla 

kalmaz, aynı zamanda çalıĢanların memnuniyetini ve  rgüte duydukları bağl ılığı 

güçlendirerek uzun vadeli bir baĢarıyı destekler. 

7. Birey Örgüt Uyumsuzluğunun Sonuçları 

Birey- rgüt uyumsuzluğunun hem bireyler hem de  rgüt açısından ciddi 

sonuçları olabilir. Bu durumun ortaya çıkmasında çeĢitli fakt rler etkili olabilir 

ve bu uyumsuzluk, iĢg renlerin ve  rgütün performansını olumsuz y nde 

etkileyebilir. Uyumsuzluk, iĢg renler arasında stresin artmasına ve tükenmiĢlik 

hissinin oluĢmasına neden olabilir. Uyumsuzluk, iĢg renlerin iĢlerinden tatmin 

olmamalarına yol açabilir. Ģ tatminindeki düĢüĢ, çalıĢanların iĢlerine olan 

bağlılıklarını azaltabilir. Uyumsuzluk, iĢg renlerin iĢe devamsızlık 

g stermelerine veya iĢten ayrılmalarına neden olabilir. ĠĢg renlerin  rgütle 

uyumlu olmamaları, genellikle iĢ performansında düĢüĢe neden olur. 

Uyumsuzluk,  rgüt içinde çatıĢmalara ve iletiĢim sorunlarına sebep olabilir. 

Farklı değerlere sahip olan bireyler arasında anlaĢmazlıklar ortaya çıkabilir. 

Uyum sorunları, iĢg renlerin  rgütleriyle duygusal bir bağ kurmalarını 

zorlaĢtırabilir. Örgüte karĢı bağlılık düzeyinde düĢüĢ yaĢanabilir. Uyumsuzluk, iĢ 

g renlerde  rgütsel yabancılaĢma ve umursamazlık hissine neden olabilir. 

Bireyler,  rgütleriyle iliĢkilerini koparma eğiliminde olabilirler. Uyumsuzluk, 

iĢg renlerin iĢlerini güvende hissetmeme hissine yol açabilir. Bu durum, 

çalıĢanların geleceğe dair belirsizlik hissetmelerine neden olabilir. Birey- rgüt 

uyumsuzluğunun bu tür olumsuz sonuçları hem bireylerin hem de  rgütlerin uzun 
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vadeli baĢarıları üzerinde etkili olabilir. Bu nedenle, uyumsuzluk sorunlarının 

erken tespiti ve ç zümü  nemlidir (BaĢaran, 2004: 356-358).  

Birey- rgüt uyumsuzluğu, bir  rgütte çalıĢan bireyler ile  rgütün değerleri, 

kültürü ve beklentileri arasındaki anlaĢmazlıkların sonucunda ortaya çıkar. Bu 

uyumsuzluk hem bireylerin hem de  rgütün olumsuz etkilenmesine neden 

olabilir. Birey- rgüt uyumsuzluğunun sonuçları ise; stres, katı otorite, çatıĢmaya 

bağlı kutuplaĢma ve güvensizlik, yabancılaĢma, devamsızlık ve iĢten 

çıkma/çıkarılma durumları gibi birçok olumsuzluğa yol açmaktadır (Çetinkaya, 

2016: 44-48). 

 Stres: Bireylerin  rgüt içindeki beklentileri ile karĢılanmaması, çatıĢmalar 

ve uyumsuzluklar stresi artırabilir. Yetersiz iletiĢim, iĢ beklentilerinin 

belirsizliği veya çatıĢan değerler stresin artmasına katkıda bulunabilir. 

Stres, bireylerin sağlığını, motivasyonunu ve iĢ performansını olumsuz 

etkileyebilir. 

 ÇatıĢma: Farklı değerler, amaçlar veya çalıĢma tarzlarına sahip olan 

bireyler arasında uyumsuzluk çatıĢmalara neden olabilir. ĠĢg renler 

arasındaki çatıĢmalar,  rgüt içindeki iletiĢimi olumsuz etkileyebilir ve iĢ 

birliğini zorlaĢtırabilir. Uyum sorunları çatıĢmaların artmasına yol açarak 

iĢ ortamında gerginlik yaratır. 

 Katı Otorite: Uyumsuzluk durumunda,  rgüt içinde katı otorite ve kontrol 

mekanizmalarının kullanılması daha olasıdır. Y neticiler, uyumsuz 

bireyleri kontrol etmek ve  rgüt normlarına uymalarını sağlamak adına 

sıkı kurallar ve denetim mekanizmaları uygulayabilirler. 

 YabancılaĢma: Birey- rgüt uyumsuzluğu, bireylerin  rgüte duygusal 

olarak bağlı hissetmemelerine ve yabancılaĢmalarına neden olabilir. 

YabancılaĢma, bireylerin iĢlerine karĢı duyarsızlaĢmalarına ve 

motivasyonlarını kaybetmelerine yol açabilir. 

 Yalnızlık: Uyumsuz bir ortamda çalıĢan bireyler, kendilerini yalnız 

hissedebilirler. Bu durum, iĢyerinde sosyal destek eksikliğine ve 

çalıĢanların motivasyonlarını kaybetmelerine yol açabilir. ĠĢg renler 

arasındaki iliĢkilerin zayıflaması, çalıĢanların iĢleriyle duygusal bir bağ 

kurmalarını engelleyebilir. 
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 Devamsızlık: Uyum sorunları, bireylerin iĢlerine olan bağlılıklarını 

azaltabilir. Bu durum, devamsızlık problemlerine yol açabilir. Bireyler, 

iĢlerine karĢı duyarsızlaĢtıkça, iĢe devamsızlık eğiliminde artıĢ g rülebilir.  

 Umursamazlık: Uyumsuz bireyler, iĢlerine olan ilgilerini kaybedebilirler. 

Bu durum, iĢ performansının düĢmesine ve çalıĢanların iĢleriyle ilgili 

sorumluluklarını yerine getirmeme eğilimine yol açabilir. Umursamazlık, 

 rgüt içindeki iĢ birliğini ve verimliliği olumsuz etkileyebilir.  

 ĠĢten Çıkma/Çıkarılma Durumları: Uyum sorunları ç zülemezse, bireyler 

veya  rgüt, iĢ iliĢkilerini sonlandırma kararı alabilir. Bu, iĢten ayrılma, 

çıkarma veya ayrılık anlaĢmaları Ģeklinde gerçekleĢebilir. Bu durum hem 

bireyin kariyerini hem de  rgütün iĢgücü ve bilgi kaynaklarını olumsuz 

etkiler. 

 Ġnovasyon ve Performans Kaybı: Uyum sorunları,  rgüt içindeki 

inovasyonu ve performansı olumsuz etkileyebilir. Bireyler arasındaki 

uyumsuzluklar, iĢ birliğini ve bilgi paylaĢımını engelleyerek  rgütün 

rekabet avantajını azaltabilir. 

Birey- rgüt uyumsuzluğuyla baĢa çıkabilmek için  rgütler, etkili iletiĢim, 

açık liderlik, esnek y netim politikaları gibi  nlemleri almalıdır. Bu,  rgüt 

kültürünü iyileĢtirmeye, çatıĢma ç zme becerilerini geliĢtirmeye ve bireylerin iĢe 

olan bağlılıklarını artırmaya y nelik çabaları içerebilir. Bu durumlar,  rgü t 

içindeki genel huzursuzluğu artırabilir ve hem bireylerin hem de  rgütün uzun 

vadeli baĢarısını olumsuz etkileyebilir. Uyum sorunlarına erken müdahale 

edilmesi ve uygun ç zümler bulunması  nemlidir. 
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V.  GEREÇ VE YÖNTEMLER 

A. Gereç ve Yöntemler 

ÇalıĢması bu b lümünde araĢtırmanın amacı ve  nemi, araĢtırmanın evreni 

ve  rneklem seçimi, veri toplama araçları, hipotezler ve yapılan istatistiksel 

analizler hakkında bilgi verilecektir. 

1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

ÇalıĢmanın amacı, psikolojik güçlendirme ile  rgütsel  zdeĢleĢme iliĢkisini 

tespit etmek ve bu iliĢkide birey  rgüt uyumunun aracı rolünü araĢtırmaktır.  

Psikolojik güçlendirme, bireylerin iĢ yerinde kendilerini daha yetkin,  zerk 

ve etkili hissetmelerine olanak tanıyan bir süreçtir. Bu süreç, çalıĢanların  rgütsel 

hedefler ve değerlerle  zdeĢleĢmelerini sağlayarak, onların iĢlerine daha fazla 

bağlanmalarına ve iĢ performanslarını artırmalarına yardımcı olur. Örgütsel 

 zdeĢleĢme, çalıĢanların kendi değerlerini ve kimliklerini  rgütün değerleri ve 

hedefleriyle uyumlu hale getirmeleri anlamına gelir. Bu  zdeĢleĢme, çalıĢanların 

 rgüte olan bağlılıklarını ve  rgüt için çaba g sterme istekliliklerini artırır. 

Dolayısıyla, psikolojik güçlendirme, çalıĢanların  zdeĢleĢme sürecini 

destekleyerek  rgüt içindeki uyum ve iĢ birliğini güçlendirir. 

Örgütsel  zdeĢleĢme sürecinde, "birey- rgüt uyumu" kritik bir aracı rol 

oynar. Birey- rgüt uyumu, çalıĢanların kiĢisel değerlerinin, inançlarının ve 

davranıĢlarının  rgütün kültürü ve değerleriyle ne derecede uyumlu olduğunu 

ifade eder. Psikolojik güçlendirme, çalıĢanlara kendi rollerini ve  rgüt içindeki 

pozisyonlarını daha iyi anlamalarını ve bu rolleri  rgütün genel hedefleriyle 

uyumlu bir Ģekilde yerine getirmelerini sağlar. Bu süreçte, çalıĢanların   rgütsel 

hedeflere katkıda bulunma yetenekleri ve  zgüvenleri artarken, aynı zamanda 

 rgüt kültürüyle daha derin bir uyum ve entegrasyon da sağlanır. Bu uyum, 

 rgütsel  zdeĢleĢmenin daha etkili ve sürdürülebilir olmasını sağlar.  
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Sonuç olarak, psikolojik güçlendirme ve birey- rgüt uyumu arasındaki 

iliĢki,  rgütsel  zdeĢleĢme sürecinde merkezi bir  neme sahiptir. Psikolojik 

güçlendirme, çalıĢanların  z yeterlilik algılarını ve  zgürlüklerini artırarak onları 

 rgütün amaçlarına daha yakın hale getirir. Bu süreçte, birey- rgüt uyumu, 

çalıĢanların  rgütsel değerlerle kiĢisel değerlerini bütünleĢtirmelerine yardımcı 

olur ve b ylece  rgütsel  zdeĢleĢme daha güçlü bir temele oturtulur. Bu durum 

hem bireysel hem de  rgütsel baĢarı için  nemli bir fakt r olup, etkili  bir  rgüt 

y netimi ve liderliği için kritik  neme sahiptir.  

Tekstil sekt rü, dünya ekonomisindeki  nemli rollerinden biri nedeniyle 

hayati bir sekt rdür. Bu sekt r, küresel düzeyde milyonlarca insan için istihdam 

sağlamakta ve birçok ülkenin ekonomik kalkınmasında temel bir rol 

oynamaktadır. Tekstil, sadece giyim ve moda endüstrisini değil, aynı zamanda 

sağlık, otomotiv ve inĢaat gibi çeĢitli diğer sekt rleri de destekleyen geniĢ bir 

ürün yelpazesini kapsar. Yenilikçi kumaĢlar ve sürdürülebilir üretim 

teknikleriyle, tekstil sekt rü teknoloji ve sürdürülebilirlik alanlarında da  nemli 

ilerlemeler sağlamakta ve çevresel etkileri azaltma y nünde adımlar atmaktadır. 

Bu sekt r, aynı zamanda kültürel ve sanatsal ifadenin bir aracı olarak da değerli 

olup, dünya çapında kültürel mirasın ve geleneksel zanaatların korunmasına 

katkıda bulunmaktadır. Dolayısıyla, tekstil sekt rünün ekonomik, sosyal ve 

kültürel anlamda dünya üzerindeki etkisi, onu sadece bir endüstri dalı olmaktan 

 teye taĢımakta ve küresel  nemini artırmaktadır. 

Buradan hareketle, tekstil sekt rü çalıĢanları için psikolojik güçlendirme ile 

 rgütsel  zdeĢleĢme iliĢkisinde birey  rgüt uyumunun aracı rolü olup olmadığı 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

2.  AraĢtırmanın Hipotezleri ve Model 

AraĢtırmanın ana hipotezi; psikolojik güçlendirme ile  rgütsel  zdeĢleĢme 

iliĢkisinde birey  rgüt uyumunun aracı rolü olduğu g rüĢüdür. Ayrıca, 

demografik ve genel  zellikler açısından; psikolojik güçlendirme,  rgütsel 

 zdeĢleĢme ve birey  rgüt uyumunun anlamlı farklılık g sterdiği y nüyle alt 

hipotez geliĢtirilmiĢtir. 

H1: Psikolojik güçlendirme ile  rgütsel  zdeĢleĢme istatistik anlamlı 

iliĢkilidir. 
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H2: Psikolojik güçlendirme ile birey  rgüt uyumu istatistik anlamlı 

iliĢkilidir. 

H3: Birey  rgüt uyumu ile  rgütsel  zdeĢleĢme istatistik anlamlı iliĢkilidir. 

H4: Psikolojik güçlendirme ile  rgütsel  zdeĢleĢme iliĢkisinde birey  rgüt 

uyumunun aracı rolü vardır. 

H5: Cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu ve çalıĢma süresi açısından; psikolojik 

güçlendirme,  rgütsel  zdeĢleĢme ve birey  rgüt uyumu anlamlı farklılık 

g stermektedir. 

 

ġekil 6. AraĢtırmanın Modeli 

3. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini, Ġstanbul‟da faaliyet g steren  zel tekstil sekt ründe 

yaklaĢık 2023 yılı itibariyle 19.732 sayıda faaliyet g steren iĢletmede yaklaĢık 

400.209 çalıĢan (Tüik ve www.ekonomim.com, 2023). Beyaz ve mavi yakalı 

personeller oluĢturmaktadır. AraĢtırmaya g nüllü olarak d nüĢ yapan 432 

katılımcı ise  rneklemi oluĢturmaktadır. Anket katılımcılara mail yoluyla Google 

forms üzerinden yollanmıĢtır. 

Belirli ana kütleden çekilecek  rnek sayısı Yazıcıoğlu ve Erdoğan (2004) 

tarafından geliĢtirilen tabloda 0.05  rnekleme hatası için p=0.50 ve q=0.50 için 

381 kiĢi olarak belirlenmiĢtir. Bu çalıĢmada 432 çalıĢan için analizler 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmada tesadüfi  rnekleme y ntemi kullanılmıĢtır. 
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Çizelge 1. Örneklem Büyüklükleri Tablosu 

 

Kaynak: (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004).  

Belirlenen evrenden  rneklem hacmini belirlemek için kullanılan formül 

aĢağıdaki gibidir.  

n=
N* t2*p*q

d
2(N-1)+ t2*p*q

 

n= Örneklem büyüklüğü 

N= Anakütle (evren) (400.209 çalıĢan) 

p=Olayın gerçekleĢme olasılığı (0,5) 

q= Olayın gerçekleĢmeme olasılığı (0,5) 

t= t test düzeyi (1,96) 

d=Hata payı (%5) 

%5 hata payı ile anakütleyi temsil edecek  rneklem büyüklüğünün 

minimum 381 çalıĢan olması gerektiği hesaplanmıĢtır. 

ÇalıĢmada iliĢki ve grup farklılıkları analizi yapılacağı için bu iki y nteme 

y nelik Power Analiz (güç analizi) sonuçları verilerek, en az kaç  rneklem 

gerekeceği belirlenmiĢtir. Power analiz G*POWER 3.1 sürümü ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġstatistik anlamlılık α=0.05 alınmıĢtır. 
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ġekil 7. ĠliĢki Analizi Ġçin Güç Analizi Sonuçları Ekran Çıktısı 

Güç analizi sonucunda en az 115  rneklem ile çalıĢılması durumunda 

çalıĢmanın geçerliliği belirlenmiĢtir.  

 

ġekil 8. Grup Farklılığı Analizi Ġçin Güç Analizi Sonuçları Ekran Çıktısı 

Güç analizi sonucunda grup farklılığı analizlerinde en az 176  rneklem ile 

çalıĢılması durumunda çalıĢmanın geçerliliği belirlenmiĢtir.  
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B ylece 432  rneklem hacminin istatistik açıdan çıkarım yapılmasına 

uygunluk g sterdiği belirlenmiĢtir. 

4. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada anket iki b lümden oluĢmaktadır. Ġlk b lüm  cinsiyet, eğitim 

durumu, yaĢ ve çalıĢma süresi gibi demografik ve genel  zellikleri 

sorgulamaktadır. Ġkinci b lüm ise, psikolojik güçlendirme,  rgütsel  zdeĢleĢme 

ve birey  rgüt uyumu  lçeklerinden oluĢmaktadır. 

Psikolojik güçlendirme ölçeği: Psikolojik güçlendirmenin d rt boyutunu 

 lçmek için de Spreitzer (1995) tarafından geliĢtirilen 1Psikolojik Güçlendirme 

Ölçeği (Psychological Empowerment Instrument-PEI) kullanılmıĢtır. Ölçek d rt 

alt boyut ve 12 maddeden oluĢmaktadır. Bu boyutlar; anlamlılık, yeterlilik, 

 zerklik ve etki Ģeklinde isimlendirilmektedir. Her bir boyutta üç ifade yer 

almaktadır. Spreitzer (1995) anlamlılık  lçeğini Tymon (1988) ile Hackman ve 

Oldham (1980); yeterlilik  lçeğini Jones (1986);  zerklik  lçeğini Hackman ve 

Oldham (1985) ve etki  lçeğini ise Aschforth (1989) tarafından geliĢtirilen 

 lçeklerden uyarlamıĢtır. Laschinger ve arkadaĢları (2000) da gerçekleĢtirmiĢ 

oldukları doğrulayıcı fakt r analizi ile bu  lçeğin fakt r yapısının kabul edilebilir 

uyum iyiliği değerlerine (χ2 = 4.63, df=1, CFI=.97, IFI=.97, RMSEA=.14) sahip 

olduğunu belirtmiĢlerdir (Laschinger vd., 2003: 2-11).  Türkiye‟de çalıĢmasında 

kullanan, Olca ve arkadaĢları (2013) geçerliliği ve güvenirliliği kanıtlanmıĢtır. Bu 

çalıĢmada psikolojik güçlendirme  lçeği, 5‟li Likert Ölçeği ile 

derecelendirilmiĢtir. Buna g re katılımcılardan, psikolojik güçlendirme ile ilgili 

ifadelere katılma düzeylerini “1-Kesinlikle katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Ne 

katılıyorum ne katılmıyorum, 4-Katılıyorum, 5-Kesinlikle katılıyorum” 

seçeneklerinden birini iĢaretleyerek belirtmeleri istenmiĢtir. Belirtilen yüksek 

değerler; yüksek psikolojik güçlendirme algısına iĢaret etmektedir.  

Örgütsel özdeĢleĢme ölçeği: Örgütsel  zdeĢlemenin boyuttu  lçmek için 

Mael ve Ashforth (1992) tarafından geliĢtirilen 6 maddelik Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Ölçeği kullanılmıĢtır. Türkiye‟ de çalıĢmalarında kullanan BaĢar ve Basım (2015) 

ve Kerse ve Karabey (2017)  lçeğin geçerliliği ve güvenilirliği kanıtlanmıĢtır. Bu 

çalıĢmada  rgütsel  zdeĢleĢme  lçeği, 5‟li Likert Ölçeği ile derecelendirilmiĢtir. 

Buna g re katılımcılardan, psikolojik güçlendirme ile ilgili ifadelere katılma 
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düzeylerini “1-Kesinlikle katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Ne katılıyorum ne 

katılmıyorum, 4-Katılıyorum, 5-Kesinlikle katılıyorum” seçeneklerinden birini 

iĢaretleyerek belirtmeleri istenmiĢtir. Belirtilen yüksek değerler; yüksek 

psikolojik güçlendirme algısına iĢaret etmektedir. 

Birey-Örgüt uyumunun ölçeği: Birey- rgüt uyumu düzeylerini  lçmek 

amacıyla Netemeyer ve arkadaĢları (1997) tarafından geliĢtirilen ve 4 maddeden 

oluĢan birey- rgüt uyumu  lçeği kullanılmıĢtır. Türkiye‟de çalıĢmalarında 

kullanan Büber (2019)  lçeğin geçerliliğini ve güvenilirliğini kanıtlamıĢtır. Bu 

çalıĢmada birey- rgüt  lçeği, 5‟li Likert Ölçeği ile derecelendirilmiĢtir. Buna 

g re katılımcılardan, psikolojik güçlendirme ile ilgili ifadelere katılma 

düzeylerini “1-Kesinlikle katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Ne katılıyorum ne 

katılmıyorum, 4-Katılıyorum, 5-Kesinlikle katılıyorum” 

5. AraĢtırmanın Yöntemi 

Yapılan anket çalıĢması “deneysel olmayan nicel araĢtırma” tasarımındadır 

ve uygulanma biçimine g re tarama y ntemidir. ÇalıĢmada,  rneklemden 

verilerin toplanması açısından “survey modeli (saha taraması)” kullanılmıĢtır. 

Saha taraması modelinde ise katılımcıların g rüĢlerinin yazılı Ģekilde alındığı bir 

veri toplama y ntemi olan anket y ntemi uygulanmıĢtır. 

ÇalıĢmada kullanılan  lçekten elde edilen verilerin analizi IBM SPSS 26.0 

ve AMOS 23.0 paket programı kullanılarak yapılmıĢtır. Birinci aĢamada, anketin 

ilk b lümünü oluĢturan demografik ve genel bilgilere iliĢkin yüzde ve sıklık 

dağılımları sunulacaktır. Ayrıca,  lçeklere y nelik cevapların yüzde ve sıklık 

dağılımları ile ortalama cevap ve Standart Sapma değerleri  verilecektir. Ġkinci 

aĢamada, çalıĢmada kullanılan  lçeklere y nelik açıklayıcı fakt r analizi (AFA) 

uygulanmıĢtır. Ölçeğin yapı geçerliliği için ayrıca doğrulayıcı fakt r analizi 

(DFA) yapılmıĢtır.  Analizlerde kullanılacak y ntemlerin belirlenmesi dağıl ımın 

normal olup olmamasına g re değiĢmektedir. Bu nedenle,  lçek boyutlarına 

Kolmogorov-Simirnov ve Shapiro-Wilk normallik sınamaları yapılmıĢtır. 

Verilerin dağılımları normal dağılıma uymadığı için grup farklılıkları 

sınamasında her bir ikili grup için Mann-Whitney-U testi ve üç ve üzeri grup için 

Kruskal Wallis testleri uygulanmıĢtır. Korelasyon analizi ile modelsiz iliĢkiler 

belirlenmiĢtir. Son aĢamada, iliĢkilerin belirlenmesine ve hipotezlerin test 
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edilmesine y nelik yapısal eĢitlik modeli (YEM) uygulanmıĢ ve iliĢkiler 

araĢtırılmıĢtır. 

6. AraĢtırmanın Güvenirlik Analizi 

Anketin güvenilirlik sınaması için kullanılan testler; “Cronbach Alpha 

(CA), Ġkiye B lme (split), Paralel ve Mutlak Kesin Paralel (strict)” Ģeklindedir. 

Kullanılan tüm kriterlerden bulunan sonuç %70‟i geçtiğinde iç tutarlık ve 

güvenirlik sağlanmıĢ olur. Tablo 2‟den g rüleceği gibi 4 kriter sonuçlarında %70 

değeri geçilmiĢ, güvenilirlik sağlanmıĢtır. B ylece analiz çıktılarının da güvenilir 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Çizelge 2. Anketin Güvenilirlik Analizleri Sonuçları 

Kriterler Anketin Güvenirlilik Sonuçları 

Cronbach_Alpha 0.923 

Split 0.920-0.926 

Parelel 0.921 

Strict 0.923 

B. Bulgular 

ÇalıĢmanın bu b lümünde, demografik ve genel bilgilerin yüzde 

dağılımları, ankete y nelik cevapların yüzde dağılımları, hipotezlerin 

sınanmasına y nelik grup farklılığı ve iliĢki analizleri  sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

1. Katılımcıların Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular  

Örneklem grubunu oluĢturan katılımcıların kiĢisel bilgi formunda yer alan 

çeĢitli değiĢkenlere iliĢkin demografik ve genel  zelliklere iliĢkin bilgileri 

sunulmuĢtur. 

Çizelge 3.  Cinsiyet DeğiĢkenine Y nelik Yüzde Dağılım 

Cinsiyet    f % 

Kadın 178 41,2 

Erkek 254 58,8 

Toplam 432 100,0 

Katılımcıların %41,2‟si kadın ve %58,8‟i ise kadındır. 
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ġekil 9. Cinsiyet DeğiĢkenine Y nelik Sıklık Dağılım Grafiği 

Çizelge 4. . YaĢ DeğiĢkenine Y nelik Yüzde Dağılım 

YaĢ    f % 

18-25 80 18,5 

26-35 173 40,0 

36-45 112 25,9 

45 yaĢ üzeri 67 15,5 

Toplam 432 100,0 

Katılımcıların %18,5‟i 18-25 yaĢ arasında, %40‟ı 26-35 yaĢ arasında, 

%25,9‟u 36-45 yaĢ arasında ve %15,5‟i ise 45 yaĢ üzerindedir. 

 

ġekil 10. YaĢ DeğiĢkenine Y nelik Sıklık Dağılım Grafiği 

Çizelge 5.  Eğitim Durumu DeğiĢkenine Y nelik Yüzde Dağılım 

Eğitim Durumu    f % 

Kadın

Erkek

18-25

26-35

36-45

45 yaş üzeri
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Ġlk ğretim 45 10,4 

Lise 164 38,0 

Ön Lisans 65 15,0 

Lisans 119 27,5 

Lisansüstü 35 Doktora 4 Toplam 432 100,0 

Katılımcıların %10,4‟ü ilk ğretim eğitim düzeyine, %38‟i lise eğitim düzeyine, 

%15‟i  n lisans eğitim düzeyine, %27,5‟i lisans eğitim düzeyine, %8,1‟i lisansüstü 

eğitim düzeyine ve %0,9‟u ise doktora eğitim düzeyine sahiptir. 

 

Eğitim Durumu DeğiĢkenine Y nelik Sıklık Dağılım Grafiği 

Çizelge 6. ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Y nelik Yüzde Dağılım 

ÇalıĢma Süresi    f % 

0-1 yıl 49 11,3 

1-3 yıl 53 12,3 

3-5 yıl 46 10,6 

5-7 yıl 46 10,6 

7-9 yıl 45 10,4 

10 yıl ve üzeri 193 44,7 

Toplam 432 100,0 

Katılımcıların %11,3‟ü 0-1 yıl, %12,3‟ü 1-3 yıl, %10,6‟sı 3-5 yıl, %10,6‟sı 

5-7 yıl, %10,4‟ü 7-9 yıl ve %44,7‟si ise 10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahiptir.  

İlköğretim

Lise

Ön Lisans

Lisans

Lisansüstü

Doktora
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ġekil 11. . ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Y nelik Sıklık Dağılım Grafiği 

2.  Ölçeklere Yönelik Yüzde Dağılım Bilgileri 

ÇalıĢmanın bu aĢamasında, kullanılan  lçeklere y nelik cevap yüzdeleri ve 

cevap ortalamalarına yer verilmiĢtir. 

Çizelge 7. Psikolojik Güçlendirme Ölçeğine Y nelik Yüzde Dağılım  

Maddeler 

H
iç

 

K
at

ıl
m

ıy
o
ru

m
 

K
at

ıl
m

ıy
o
ru

m
 

K
ar

ar
sı

zı
m

 

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

K
es

in
li

k
le

 

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

Ort. ± Ss. 

 Anlamlılık Alt Boyutu 

1 Yaptığım iĢ 

benim için 

çok 

 nemlidir. 

6,3 1,6 6,0 35,2 50,9 4,23 ± 1,07 

2 ĠĢimi yerine 

getirirken 

yaptığım 

faaliyetler 

bana anlamlı 

gelmektedir. 

3,7 4,2 8,6 42,1 41,4 4,13 ± 0,99 

3 Yaptığım iĢ 

benim için 

anlamlıdır. 

4,2 4,4 7,6 38,0 45,8 4,17 ± 1,03 

 Yeterlilik Alt Boyutu 

4 ĠĢimi yapmak 

için 

yeteneklerime 

güveniyorum. 

5,1 1,4 4,4 32,2 56,9 4,34 ± 1,01 

0-1 yıl

1-3 yıl

3-5 yıl

5-7 yıl

7-9 yıl

10 yıl ve üzeri
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Çizelge 7. (devamı) Psikolojik Güçlendirme Ölçeğine Y nelik Yüzde Dağılım 

Maddeler 

H
iç
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Ort. ± Ss. 

5 ĠĢimle ilgili 

faaliyetleri 

yerine 

getirecek 

kapasiteye 

sahip 

olduğumdan 

eminim. 

4,4 2,3 4,6 32,9 55,8 4,33 ± 0,99 

6 ĠĢim için 

gerekli olan 

becerilerimi 

geliĢtirdim. 

4,4 3,2 6,5 36,3 49,5 4,23 ± 1,02 

 Özerklik Alt Boyutu 

7 ĠĢimi nasıl 

yapacağımı 

belirlemede 

 nemli 

 lçüde 

 zerkliğe 

sahibim. 

4,6 4,2 7,9 41,2 42,1 4,12 ± 1,04 

8 ĠĢimi nasıl 

yapacağıma 

kendim karar 

verebilirim. 

5,3 4,2 9,7 34,7 46,1 4,12 ± 1,09 

9 ĠĢimi 

bağımsız ve 

 zgür 

yapabilmek 

için  nemli 

fırsatlara 

sahibim. 

6,9 9,5 18,8 30,3 34,5 3,76 ± 1,22 

 Etki Alt Boyutu 

10 ÇalıĢtığım 

b lümde 

gerçekleĢen 

olaylar 

üzerinde 

etkim 

büyüktür. 

4,6 6,3 16,4 40,3 32,4 3,90 ± 1,07 

  



85 

Çizelge 7. (devamı) Psikolojik Güçlendirme Ölçeğine Y nelik Yüzde Dağılım 

Maddeler 

H
iç

 

K
at
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m
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ru
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m
 

K
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ıy

o
ru

m
 

Ort. ± Ss. 

11 ÇalıĢtığım 

b lümde 

gerçekleĢen 

olaylar 

üzerinde 

kontrol 

sahibiyim. 

4,6 5,8 17,6 39,6 32,4 3,89 ± 1,07 

12 ÇalıĢtığım 

b lümde 

gerçekleĢen 

olaylar 

üzerinde 

s züm geçer. 

4,9 4,9 15,5 39,4 35,4 3,96 ± 1,07 

 Psikolojik 

Güçlendirme 

Ölçeği Genel 

Cevap 

Ortalaması 

4,10 

Anlamlılık alt boyutunda katılımcılar en yüksek ortalama “4,23” ile 

“Yaptığım iĢ benim için çok  nemlidir.”  nermesine “Katılıyorum” y nünde, en 

düĢük ortalama ise “4,13” ile “ĠĢimi yerine getirirken yaptığım faaliyetler bana 

anlamlı gelmektedir.”  nermesine “Katılıyorum” y nünde cevap vermiĢtir.  

Yeterlilik alt boyutunda katılımcılar en yüksek ortalama “4,34” ile “ĠĢimi 

yapmak için yeteneklerime güveniyorum.”  nermesine “Katılıyorum” y nünde, 

en düĢük ortalama ise “4,23” ile “ĠĢim için gerekli olan becerilerimi geliĢtirdim.” 

 nermesine “Katılıyorum” y nünde cevap vermiĢtir. 

Özerklik alt boyutunda katılımcılar en yüksek ortalama “4,12” ile “ĠĢimi 

nasıl yapacağımı belirlemede  nemli  lçüde  zerkliğe sahibim”  nermesi ve 

“ĠĢimi nasıl yapacağıma kendim karar verebilirim”  nermesine “Katılıyorum” 

y nünde, en düĢük ortalama ise “3,76” ile “ĠĢimi bağımsız ve  zgür yapabilmek 

için  nemli fırsatlara sahibim”  nermesine “Katılıyorum” y nünde cevap 

vermiĢtir. 
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Etik alt boyutunda katılımcılar en yüksek ortalama “3,96” ile “ÇalıĢtığım 

b lümde gerçekleĢen olaylar üzerinde s züm geçer”  nermesine “Katılıyorum” 

y nünde, en düĢük ortalama ise “3,89” ile “ÇalıĢtığım b lümde gerçekleĢen 

olaylar üzerinde kontrol sahibiyim”  nermesine “Katılıyorum” y nünde cevap 

vermiĢtir. 

Psikolojik güçlendirme  lçeğine katılımcıların geneli “4,10” genel 

ortalaması ile “Katılıyorum” y nünde cevap vermiĢtir. 

Çizelge 8. Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeğine Y nelik Yüzde Dağılım  

Maddeler 
H

iç
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m
 Ort. ± Ss. 

1 Kurumumu herhangi bir kiĢi 

eleĢtirdiğinde, kendimi k tü 

hissederim. 

7,4 12,5 20,6 32,4 27,1 3,59 ± 1,22 

2 ÇalıĢtığım kurum hakkında diğer 

insanların düĢünceleri  nemlidir 

5,6 7,9 14,6 43,1 28,9 3,82 ± 1,10 

3 Kurumum konusunda, genellikle 

“onlar” yerine “biz” kelimesini 

kullanırım. 

5,1 5,8 10,4 38,4 40,3 4,03 ± 1,09 

4 Kurumumun baĢarısı bana kendi 

baĢarım gibi gelir. 

4,9 6,5 9,7 37,0 41,9 4,05 ± 1,10 

5 Kurumumu biri  vdüğünde, 

kendime yapılan bir  vgü gibi 

düĢünürüm. 

4,6 7,2 12,7 36,8 38,7 3,98 ± 1,10 

6 Kurumumla ilgili medyada bir 

eleĢtiri yapıldığında, rahatsız 

olurum. 

5,8 9,5 17,8 33,3 33,6 3,79 ± 1,17 

 Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği 

Genel Cevap Ortalaması 

3,88 

Örgütsel  zdeĢleĢme  lçeğinde katılımcılar en yüksek ortalama “4,05” ile 

“Kurumumun baĢarısı bana kendi baĢarım gibi gelir”  nermesine “Katılıyorum” 

y nünde, en düĢük ortalama ise “3,59” ile “Kurumumu herhangi bir kiĢi 

eleĢtirdiğinde, kendimi k tü hissederim”  nermesine “Katılıyorum” y nünde 

cevap vermiĢtir. 

Örgütsel  zdeĢleĢme  lçeğine katılımcıların geneli “3,88” genel ortalaması 

ile “Katılıyorum” y nünde cevap vermiĢtir. 
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Çizelge 9. Birey Örgüt Uyumu Ölçeğine Y nelik Yüzde Dağılım 

Maddeler 
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 Ort. ± Ss. 

1 KiĢisel değerlerim g rev 

yaptığım kurumun değerleriyle 

uyumludur. 

5,3 7,2 18,8 38,7 30,1 3,81 ± 1,11 

2 KiĢisel değerlerim g rev 

yaptığım kurumun insanlara 

bakıĢıyla ya da yaklaĢımıyla 

ilgili değerleriyle  rtüĢmektedir. 

5,6 8,6 21,3 39,4 25,2 3,70 ± 1,11 

3 KiĢisel değerlerimle g rev 

yaptığım kurumun dürüstlük 

konusundaki değerleri 

 rtüĢmektedir. 

5,8 7,6 16,9 40,0 29,6 3,80 ± 1,12 

4 KiĢisel değerlerimle g rev 

yaptığım kurumun adalet ve 

hakkaniyet ile ilgili değerleri 

 rtüĢmektedir. 

5,6 7,9 20,8 37,7 28,0 3,75 ± 1,11 

 Birey Örgüt Uyumu Ölçeği 

Genel Cevap Ortalaması 

3,77 

Birey  rgüt uyumu  lçeğinde katılımcılar en yüksek ortalama “3,81” ile 

“KiĢisel değerlerim g rev yaptığım kurumun değerleriyle uyumludur” 

 nermesine “Katılıyorum” y nünde, en düĢük ortalama ise “3,70” ile “KiĢisel 

değerlerim g rev yaptığım kurumun insanlara bakıĢıyla ya da yaklaĢımıyla ilgili 

değerleriyle  rtüĢmektedir”  nermesine “Katılıyorum” y nünde cevap vermiĢtir . 

Birey  rgüt uyumu  lçeğine katılımcıların geneli “3,77” genel ortalaması ile 

“Katılıyorum” y nünde cevap vermiĢtir. 

3. Açıklayıcı Faktör Analizi (AFA) 

Fakt r analizi, iliĢkili olan pek çok değiĢkeni birleĢtirerek, az sayıda 

bağımsız ve mantıklı yeni değiĢkenler (fakt rler, boyutlar) elde etmeyi 

hedefleyen birçok değiĢkenli istatistik metodudur. Açıklayıcı fakt r analizi 

sürecinde, ilk olarak verilerin fakt r analizine uygunluğu değerlendirilmiĢtir. 

Data setinin uygun olduğunu testler onayladıktan sonra, fakt r yapısını 

belirlemek amacıyla "Varimax" rotasyon tekniği ve "Temel BileĢenler Analizi" 

kullanılmıĢtır. Fakt r analizinde, Extraction (çıkarım) sütunundaki değeri 0,20'nin 

altında olan sorular, Costello ve Osborne'un (2005) çalıĢmasına g re, varyans 
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değiĢimine az etki ettikleri için dıĢarıda bırakılmalıdır. Bu çalıĢmada, 0,20 

değerinin altında hiçbir soru bulunmadığından çıkarım yapılmamıĢtır. Anti-imaj 

matrisi diyagonal değerleri, üç  lçek için 0.50'nin üzerinde olduğundan, sorular 

çıkarılmamıĢ ve  lçekler orijinal formunda kullanılmıĢtır. 

Çizelge 10. Açıklayıcı Fakt r Analizi Sonuçları 

Psikolojik Güçlendirme Ölçeği Varyansı 

Açıklama 

Yüzdesi 

Cronbach-

Alpha (CA) 

Cevap 

Ortalaması 

Anlamlılık %22.86 0.919  

Yeterlilik %18.21 0.915  

Özerklik %14.19 0.910  

Etki %12.65 0.909  

KMO= 0.923;   Bartlett χ2=8563.19   ve  p= 0.000;   Varyans Açıklama Yüzde: 

%67.91 

 Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği Varyansı 

Açıklama 

Yüzdesi 

Cronbach-

Alpha (CA) 

Cevap 

Ortalaması 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme %65.13 0.914  

KMO= 0.921;   Bartlett χ2=7109.45   ve  p= 0.000;   Varyans Açıklama Yüzde: 

%65.13 

Birey Örgüt Uyumu Ölçeği Varyansı 

Açıklama 

Yüzdesi 

Cronbach-

Alpha (CA) 

Cevap 

Ortalaması 

Birey Örgüt Uyumu %66.84 0.916  

KMO= 0.920;   Bartlett χ2=7134.66   ve  p= 0.000;   Varyans Açıklama Yüzde: 

%66.84 

Fakt r yapısında, psikolojik güçlendirme için 4 fakt r,  rgütsel  zdeĢleĢme 

için 1 fakt r ve birey  rgüt uyumu için 1 fakt r  z değerleri 1‟den yüksek olarak 

elde edilmiĢtir. Psikolojik güçlendirme  lçeği Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

 rneklem yeterliği, iyi düzeyi ifade eden 0.70 değerinin üzerinde 0.923,  rgütsel 

 zdeĢleĢme  lçeği 0.921 ve birey  rgüt uyumu  lçeği 0.920 olarak elde 

edilmiĢtir. Analizi yapılacak olan değiĢkenlerin tutarlılığını  lçmek için yapılan 

Bartlett küresellik testinin sonucu psikolojik güçlendirme  lçeği için (χ2=8563.19 

ve p=0.000),  rgütsel  zdeĢleĢme  lçeği için (χ2= 7109.45 ve p= 0.001) ve birey 

 rgüt uyumu  lçeği için (χ2=7134.66 ve p= 0.001) istatistik anlamlı olarak elde 

edilmiĢtir. Anti-imaj korelasyon matrisi sonuçlarına g re, ifadelerin çapraz iliĢki 

katsayıları kritik düzey olan 0.5‟in üzerinde lider üye etkileĢimi için (0.56-0.70) 

arasında, kariyer platosu  lçeği için (0.61-0.78) arasında ve psikolojik sağlamlık 

 lçeği için (0.59-0.76) olarak elde edilmiĢtir. Her üç  lçek için extraction 
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(çıkarım) sütununda 0.20‟nin altında soru yoktur, b ylece soru çıkarımına 

gidilmemiĢtir. 

4. Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

Doğrulayıcı fakt r analizi (DFA) (Confirmatory Factor Analysis: CFA), 

 lçme modellerinin geliĢtirilmesinde sık kullanılan ve  nemli kolaylıklar 

sağlayan bir analiz y ntemidir. Bu y ntem,  nceden oluĢturulan bir model 

aracılığıyla g zlenen değiĢkenlerden yola çıkarak gizil değişken (fakt r) 

oluĢturmaya y nelik bir iĢlemdir. Genellikle  lçek geliĢtirme ve geçerlilik 

analizlerinde kullanılmakta veya  nceden belirlenmiĢ bir yapının doğrulanmasını 

amaçlamaktadır (Long, 1989). DFA, verinin temelindeki yapıyı değerlendiren 

açıklayıcı fakt r analizinin (AFA) uzantısıdır. AFA bir belirleme iĢlevini, hipotez 

kurmaya y nelik bilgi edinilmesini sağlamaya çalıĢırken, DFA, belirlenen bu 

fakt rler arasında yeterli düzeyde iliĢkinin olup olmadığını, hangi değiĢkenlerin 

hangi fakt rlerle iliĢkili olduğunu, fakt rlerin birbirlerinden bağımsız olup 

olmadığını, fakt rlerin modeli açıklamakta yeterli olup olmadığını sınamak için 

kullanılır.   

DFA‟da araĢtırmacılar  lçüm hataları arasındaki korelasyonu belirlerken, 

fakt rlerin birbirleriyle korelasyonlarının eĢit olması beklenmektedir. Model 

araĢtırmacı tarafından tamamen teorik olarak belirlenip DFA ile test edilmiĢ 

model olabileceği gibi, AFA sonucunda elde edilmiĢ bir modelde olabilir. Her bir 

maddenin sadece kendisini açıkladığı varsayılan gizil değiĢkeni ile iliĢkisi 

modelde tanımlanmıĢ, diğer gizil değiĢkenlerle iliĢkisinin “0” olduğu Ģeklinde 

teorik varsayımla model oluĢturulmuĢtur. DFA modeli, AFA ile benzer olmakla 

birlikte aĢağıdaki lineer denklemi sağlayan px1 boyutlu bir x vekt rü ile 

tanımlanır (Kaplan, 2000: 107). 

                                                            (formül 1) 

Burada Δ fakt r yüklerinin pxq boyutlu bir matrisi, ɳ gizil fakt rlerin qx1 

boyutlu vekt rü ve ε px1 boyutlu hata vekt rüdür.  X‟sin kovaryans matrisi 

eĢitlik (2) de verilmiĢtir. 

                                                         (formül 2) 

X    

T
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EĢitlik (2)‟de Ʃ g sterimi, p g zlenen değiĢkenin pxp boyutlu kovaryans 

matrisi,  fakt r korelasyonlarının (1x1) (mxm) boyutlu simetrik matrisi ve ɸ 

g sterimi ε varyanslarının pxp boyutlu k Ģegen matrisidir.  

ÇalıĢmanın bu aĢamasında, AFA ile belirlenen fakt rlerin, hipotez ile 

belirlenen fakt r yapılarına uygunluğunu test etmek amacıyla DFA‟dan 

yararlanılmıĢtır. Ölçme modelleri bir grup g zlenebilen değiĢkenin (bir  lçme 

aracı olarak) fakt r olarak isimlendirilen gizil değişkenleri nasıl ve ne kadar 

açıkladığını ortaya koymayı amaçlamaktadır. Ġlk olarak birinci düzey DFA 

modeli oluĢturularak daha sonra ikinci düzey oluĢturularak gizil fakt rler ile bu 

fakt rler arasındaki karĢılıklı bağımlı etkiler AMOS 23.0 programında test 

edilmiĢtir. 

 

ġekil 12. DFA Analizi Sonuçları 
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Çizelge 11. DFA Uyum Ġyiliği Sonuçları 

Ölçüm 

(Uyum Ġstatistiği) 

Ġyi Uyum Kabul 

Edilebilir 

Uyum 

AraĢtırma 

Modeli 

Değeri 

Uyum Durumu 

Genel Model Uyumu 

Χ
2
 /sd 3 4-5 2.41 Ġyi uyum 

KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġstatistikleri 

NFI 0.95 0.94-0.90 0.931 Kabul edilebilir 

TLI (NNFI) 0.95 0.94-0.90 0.926 Kabul edilebilir 

IFI 0.95 0.94-0.90 0.989 Ġyi uyum 

CFI 0.97 0.95 0.960 Kabul edilebilir 

RMSEA 0.05 0.06-0.08 0.012 Ġyi uyum 

Mutlak Uyum Ġndeksleri 

GFI 0.90 0.89-0.85 0.988 Ġyi uyum 

AGFI 0.90 0.89-0.85 0.959 Ġyi uyum 

Artık Temelli Uyum Ġndeksi 

RMR 0.05 0.06-0.08 0.023 Ġyi uyum 

Tablo 11‟de Χ
2
 /sd =2.41 çıkmıĢtır, 3 koĢulunu sağladığı için “iyi uyum” 

kararı verilmiĢtir. NFI=0.931 ile 0.94-0.90 aralığına düĢmektedir, “kabul edilir 

uyum” sağlanmıĢtır, TLI (NNFI)=0.926 ile 0.94-0.90 aralığına düĢmektedir, 

“kabul edilir uyum” sağlanmıĢtır, IFI =0.989 ile 0.95 sağladığından “iyi 

uyum”, CFI=0.960 ile 0.95 sağladığından “kabul edilebilir uyum”, 

RMSEA=0.012 ile 0.05 sağladığından “iyi uyum”, GFI=0.988 ile 0.90 

sağladığından “iyi uyum”, AGFI=0.959 ile 0.90 sağladığından “iyi uyum”, 

RMR=0.023 ile 0.05 sağladığından “iyi uyum” sonuçlarına ulaĢılmıĢtır.  

Analizde ele alınan 3  lçek için fakt r yapısı doğrulanmıĢtır. Bu aĢamadan sonra 

yapısal eĢitlik modeli tahminine geçilmiĢtir. 

5. Korelasyon Analizi 

ÇalıĢmada ana boyut ve alt boyut iliĢkilerinin belirlenmesi amaçlı 

korelasyon analizi uygulanmıĢtır. 
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Çizelge 12. Psikolojik Güçlendirme ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme ĠliĢki Analizi  

    Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği Genel 

Boyutu 

Anlamlılık Alt Boyutu r 0,471* 

p 0,000 

Yeterlilik Alt Boyutu r 0,401* 

p 0,000 

Özerklik Alt Boyutu r 0,441* 

p 0,000 

Etki Alt Boyutu r 0,487* 

p 0,000 

Psikolojik Güçlendirme Ölçeği 

Genel Boyutu 

r 0,522* 

p 0,000 

                       *p<0,05 için anlamlı iliĢki 

Örgütsel  zdeĢleĢme genel boyutu; anlamlılık alt boyutu ile %47,1  

(r=0,471, p=0,000) oranında pozitif y nde, yeterlilik alt boyutu ile %40,1 

(r=0,401, p=0,000) oranında pozitif y nde,  zerklik alt boyutu ile %44,1 

(r=0,441, p=0,000) oranında pozitif y nde, etki alt boyutu ile %48,7 (r=0,487, 

p=0,000) oranında pozitif y nde ve psikolojik güçlendirme  lçeği genel boyutu 

ile %52,2 (r=0,522, p=0,000) oranında pozitif y nde anlamlı bir iliĢkiye sahiptir.  

Çizelge 13. Psikolojik Güçlendirme ve Birey Örgüt Uyumu ĠliĢki Analizi  

    Birey Örgüt Uyumu Ölçeği Genel 

Boyut 

Anlamlılık Alt Boyutu r 0,451* 

p 0,000 

Yeterlilik Alt Boyutu r 0,353* 

p 0,000 

Özerklik Alt Boyutu r 0,469* 

p 0,000 

Etki Alt Boyutu r 0,506* 

p 0,000 

Psikolojik Güçlendirme Ölçeği 

Genel Boyutu 

r 0,523* 

p 0,000 

*p<0,05 için anlamlı iliĢki 

Birey  rgüt uyumu  lçeği genel boyutu; anlamlılık alt boyutu ile %45,1 

(r=0,451, p=0,000) oranında pozitif y nde, yeterlilik alt boyutu ile %35,3 

(r=0,353, p=0,000) oranında pozitif y nde,  zerklik alt boyutu ile %46,9 

(r=0,469, p=0,000) oranında pozitif y nde, etki alt boyutu ile %50,6 (r=0,506, 

p=0,000) oranında pozitif y nde ve psikolojik güçlendirme  lçeği genel boyutu 

ile %52,3 (r=0,523, p=0,000) oranında pozitif y nde anlamlı bir iliĢkiye sahiptir.  
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Çizelge 14. Birey Örgüt Uyumu ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme ĠliĢki Analizi 

    Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği Genel 

Boyutu 

Birey Örgüt Uyumu Ölçeği 

Genel Boyut 

r 0,619* 

p 0,000 

Birey  rgüt uyumu  rgütsel  zdeĢleĢme alt boyutu ile %61,9 (r=0,619, 

p=0,000) oranında pozitif y nde anlamlı bir iliĢkiye sahiptir.  

6.  Yapısal EĢitlik Modeli (YEM) 

Yapısal eĢitlik modelleri, yapısal modelin ve  lçüm modelinin 

birleĢiminden oluĢur. Yapısal model, gizil değiĢkenler (fakt rler ve alt boyutları) 

arasındaki iliĢkileri  zetleyen yapısal eĢitlikleri içerir. Modelde yer alan tüm 

yapısal eĢitlikler yapısal iliĢkileri tanımlar. Sharma (1996); Bollen (1989) ve 

Kaplan (2000) çalıĢmalarıyla teorik yapısı belirlenen yapısal model, matris 

notasyonuyla, EĢitlik (3)‟de verildiği gibidir:   

                                               (formül 3) 

YEM, iki tip gizil değiĢken türü içerir: içsel (endogenous) ve dıĢsal 

(exogenous) gizil değiĢkenler. Bu iki tür değiĢken, tanımlanan model içinde gizil 

yapıda bağımlı veya bağımsız değiĢken olma durumlarına g re ayrılırlar. DıĢsal 

gizil değiĢkenler gizil yapıda bağımsız değiĢken durumundadırlar. Ġçsel gizil 

olanlar gizil yapıda bağımlı değiĢken olarak tanımlanırlar. Model analizinde bazı 

fakt rler bağımlı ve bazı fakt rler bağımsız değiĢken rolünde olur. Bunu 

belirleyen araĢtırmacının kurduğu model ve yol analizidir. Bu çalıĢmada ele 

alınan fakt rler hem içsel gizil hem de dıĢsal gizil konumunda farklı iliĢki 

y nlerinde analiz edilmiĢtir. 

EĢitlik (3)‟de;  m: içsel gizil değiĢken (bağımlı değiĢken durumundaki 

fakt rler) sayısı, n: dıĢsal gizil değiĢken (bağımsız değiĢken durumundaki 

fakt rler) sayısı olmak üzere, ɳ: mx1 boyutlu içsel gizil değiĢken vekt rünü, B: 

mxm boyutlu ana diyagonali sıfır olan içsel gizil değiĢkenler arasındaki katsayılar 

matrisini, Г: mxn dıĢsal gizil değiĢkenler ile içsel gizil değiĢkenler arasındaki 

katsayılar matrisini, : nx1 boyutlu dıĢsal gizil değiĢken vekt rünü,  ɷ: mx1 

B     
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boyutlu gizil  hata terimleri vekt rünü g stermektedir. Yapısal modele iliĢkin 

varsayımlar E(ɳ) = 0, E() = 0, E(ɷ) = 0 (1-B) tekil olmayan matris  ve ɷ 

iliĢkisiz, var(ɷi)‟ler sabit olacaktır.  

Yapısal modelin genel g sterimi Ģ yledir: 

       ɳi = 11 + 1 + ɷ1                                                        (formül 4) 

     ɳ2 = 21 ɳ1 + 21  1 + ɷ2                                   (formül 5) 

Ölçüm modeli ise g zlenen değiĢkenler (anket soruları) ile bağlı oldukları 

gizil değiĢkenler (fakt rler ve alt boyutları) arasındaki iliĢkileri tanımlayan 

eĢitlikleri içerir. Ölçüm modeli matris notasyonuyla (6) ve (7)‟de verilmiĢtir.  

 Y=Δy ɳ + ε                                                   (formül 6) 

 X= Δx +τ                                                      (formül 7) 

EĢitlik (6) ve (7)‟de;  Y: px1 boyutlu içsel gizil değiĢkenlere ait g zlenen 

değiĢkenler vekt rü, Δy : pxm boyutlu içsel gizil değiĢkenlere ait g zlenen 

değiĢkenlerin katsayılar matrisi (fakt r yükleri ve katsayılar matrisi), ε : px1 

boyutlu içsel gizil değiĢkenlere ait g zlenen değiĢkenlerin hata vekt rünü, X: qx1 

boyutlu dıĢsal gizil değiĢkenlere ait g zlenen değiĢkenler vekt rünü, Δx : qxn 

boyutlu dıĢsal gizil değiĢkenlere ait g zlenen değiĢkenlerin katsayılar matrisini 

(fakt r yükleri ve katsayılar matrisi), τ : qx1 boyutlu dıĢsal gizil değiĢkenlere ait 

g zlenen değiĢkenlerin hata vekt rünü g stermektedir (Kline, 2005: 78-79).  
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ġekil 13. Yapısal EĢitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonuçları 

Çizelge 15. YEM Tahminleri Uyum Ġyiliği Sonuçları 

Ölçüm 

(Uyum Ġstatistiği) 

Ġyi Uyum Kabul 

Edilebilir 

Uyum 

AraĢtırma 

Modeli 

Değeri 

Uyum Durumu 

Genel Model Uyumu 

Χ
2
 /sd 3 4-5 2.19 Ġyi uyum 

KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġstatistikleri 

NFI 0.95 0.94-0.90 0.979 Ġyi uyum 

TLI (NNFI) 0.95 0.94-0.90 0.945 Kabul edilebilir 

IFI 0.95 0.94-0.90 0.930 Kabul edilebilir 

CFI 0.97 0.95 0.994 Ġyi uyum 

RMSEA 0.05 0.06-0.08 0.038 Ġyi uyum 

Mutlak Uyum Ġndeksleri 

GFI 0.90 0.89-0.85 0.968 Ġyi uyum 

AGFI 0.90 0.89-0.85 0.944 Ġyi uyum 

Artık Temelli Uyum Ġndeksi 

RMR 0.05 0.06-0.08 0.025 Ġyi uyum 
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Tablo 15‟de Χ
2
 /sd =2.19 çıkmıĢtır, 3 koĢulunu sağladığı için “iyi uyum” 

kararı verilmiĢtir. NFI=0.979 ile 0.95 sağladığından “iyi uyum”, TLI 

(NNFI)=0.945 ile 0.94-0.90 sağladığından “kabul edilebilir uyum”, IFI =0.930 ile 

0.94-0.90 aralığında “kabul edilebilir”, CFI=0.994 ile 0.97 sağladığından “iyi 

uyum”, RMSEA=0.038 ile 0.05 sağladığından “iyi uyum”, GFI=0.968 ile 

0.90 sağladığından “iyi uyum”, AGFI=0.944 ile 0.90 sağladığından “iyi uyum”, 

RMR=0.025 ile 0.05 sağladığından “iyi uyum” sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. YEM 

tahmini uyum iyiliği kriterleri sonucunda, tahmin edilen katsayıların 

yorumlanmaya uygun olduğu belirlenmiĢtir.  

Çizelge 16. YEM Model  Tahmin Sonuçları 

Yapısal iliĢki Y n Tahmin 

edilen 

katsayı 

St. Hata t 

istatistiği 

p Sonuç 

PG→ÖZD + 0.541 0.119 4.546 0.001* Anlamlı 

iliĢki 

PG→BÖUY + 0.562 0.073 7.699 0.000* Anlamlı 

iliĢki 

BÖUY→ÖZD + 0.630 0.068 9.265 0.000* Anlamlı 

iliĢki 

         *0.05 için anlamlı iliĢki 

YEM tahmin sonuçlarına g re; psikolojik güçlendirme (PG)  rgütsel 

 zdeĢleĢme (ÖZD) üzerinde pozitif y nde anlamlı etkilidir (β=0.541, p<0.01). 

Psikolojik güçlendirme (PG), birey  rgüt uyumu (BÖUY) üzerinde pozitif y nde 

anlamlı etkilidir (β=0.562, p <0.01). Birey  rgüt uyumu (BÖUY)  rgütsel 

 zdeĢleĢme (ÖZD) üzerinde pozitif y nde anlamlı etkilidir (β=0.630, p<0.01).  

Birey  rgüt uyumunun aracı değiĢken olabilmesi için bazı koĢulların 

sağlanması gerekmektedir. Ġlk olarak birey  rgüt uyumu olmadan, sadece 

psikolojik güçlendirme ve  rgütsel  zdeĢleĢme arasında anlamlı bir iliĢkinin 

olması gerekmektedir. Eğer bu sağlanmaz ise, aracı etkinin tanımlanmasının 

anlamı yoktur. Bu nedenle ilk aĢamada, psikolojik güçlendirme ve  rgütsel 

 zdeĢleĢme iliĢkisi için YEM uygulanmıĢtır.  Psikolojik güçlendirmenin  rgütsel 

 zdeĢleĢme üzerinde 0.598 br. artırıcı etkisi olduğu ve bu sonucun istatistik 

anlamlı olduğu belirlenmiĢtir. Bu sonuç, aracılık etkisinin ele alınması için ilk 

aĢamanın sağlanması anlamına gelmektedir.  
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Ġkinci aĢamada, ġekil 6‟da tanımlanan ve aracılık etkisini de kapsayan 

YEM‟in analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Eğer birey  rgüt uyumunun aracı rolü varsa, 

psikolojik güçlendirme katsayısının bu modelde düĢmesi ama anlamlı olması 

beklenmektedir. Tablo 14‟de g rüldüğü üzere, psikolojik güçlendirmenin  rgütsel 

 zdeĢleĢme üzerinde 0.541 br. artırıcı ve  anlamlı etkiye sahiptir. Katsayı değeri 

düĢmüĢtür. 

Diğer yandan, bir aracılık etkisinden s z etmek için, aynı zamanda birey 

 rgüt uyumunun  rgütsel  zdeĢleĢme üzerinde anlamlı etkili olması 

gerekmektedir. Tablo 14‟de g rüldüğü üzere, birey  rgüt uyumu  rgütsel 

 zdeĢleĢme üzerinde 0.630 br. artırıcı y nde ve  anlamlı etkiye sahiptir. Tüm bu 

aĢamalar, birey  rgüt uyumunun aracı değiĢken olması konusunda olumlu bir 

durumu belirtmektedir. AMOS programında dolaylı (indirect) etkiler boostrap 

metodolojisi ile otomatik verilmektedir. Standardize edilmiĢ dolaylı etki seçilir ve 

etki katsayılarının anlamlılığına bakılır. Eğer, p değeri 0.05‟den küçük ise, birey 

 rgüt uyumu psikolojik sağlamlığın  rgütsel  zdeĢleĢme üzerine etkisinde 

aracılık rolü olduğu sonucuna ulaĢılacaktır. Analize iliĢkin doğrudan ve dolaylı 

yollara iliĢkin katsayılar ve güven aralıkları Tablo 18‟de sunulmuĢtur. 

Çizelge 17. Modele Y nelik Standardize Bootstrap Analizi 

Model Yolu Katsayı %95 Güven Aralığı 

Alt-Üst 

Doğrudan etki   

PG→ÖZD 0.541 0.539-0.550 

PG→BÖUY 0.562 0.559-0.568 

BÖUY→ÖZD 0.630 0.627-0.638 

Dolaylı etki   

PG→BÖUY→ÖZD 0.084 0.080-0.092 

Sonuçlar incelendiğinde, bootstrap standardize edilmiĢ değer aralıklarının 

sıfır içermediği ve anlamlı olduğu g rülmektedir (bootstrap katsayısı=0.084, 

GA%95 =0.080-0.092). Bu durum birey  rgüt uyumunun psikolojik sağlamlığın 

 rgütsel  zdeĢleĢme üzerine etkisinde aracılık rolü olduğunu g stermiĢtir. 

7.  Boyutlara Yönelik Normallik Sınaması ve Tanımsal Ġstatistik Bilgiler 

Yapılacak analizlerin belirlemesinde normallik testi sonuçlarına g re karar 

verileceği için Tablo 16‟da her bir boyut için tanımsal bilgilerin yan sıra 

normallik test sonuçları da verilmiĢtir. 
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Çizelge 18. Boyutlara Y nelik Tanımlayıcı Ġstatistik Bilgiler ve Normallik Test 

Sonuçları 

Boyutlar Ortalama St. 

Sapma 

Asimetri Basıklık Kolmogorov-

Smirnov 

Shapiro-Wilk 

ist p ist p 

Anlamlılık Alt Boyutu 4,18 0,93 -1,70 2,95 0,223 0,000 0,789 0,000 

Yeterlilik Alt Boyutu 4,30 0,93 -2,09 4,45 0,228 0,000 0,719 0,000 

Özerklik Alt Boyutu 4,00 0,98 -1,28 1,41 0,183 0,000 0,854 0,000 

Etki Alt Boyutu 3,92 0,99 -1,10 1,07 0,182 0,000 0,877 0,000 

Psikolojik Güçlendirme 

Ölçeği Genel Boyutu 

4,10 0,85 -1,77 3,65 0,173 0,000 0,824 0,000 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Ölçeği Genel Boyutu 

3,88 0,93 -1,07 1,20 0,115 0,000 0,907 0,000 

Birey Örgüt Uyumu 

Ölçeği Genel 

3,77 1,00 -0,88 0,42 0,155 0,000 0,913 0,000 

G rüleceği üzere, her iki normallik testi sonucunda p<0.05 olduğundan 

normal dağılımın sağlanmadığını belirten H1 hipotezi kabul edilir. Bu durumda 

grup farklılığı analizlerinde non-parametrik y ntemler kullanılacaktır.  

8. Grup Farklılığı Analizleri 

Grup farklılıklarının analizinde 2 grup için Mann-Whitney-U testi ile 3 ve 

üzeri grup için Kruskal Wallis testi uygulanmıĢtır. Farkın kaynağı için ortalama 

değerlerine bakılmıĢtır.  

Çizelge 19. Cinsiyet Açısından Mann-Whitney U Sınaması Sonuçları 

Boyutlar Grup n Ortalama 

Sıra 

Cevap 

Ortalaması 

Mann-

Whitney 

U 

p 

Anlamlılık Alt 

Boyutu 

Kadın 178 215,57 4,22 22440,5 0,894 

Erkek 254 217,15 4,15 

Yeterlilik Alt 

Boyutu 

Kadın 178 196,79 4,24 19097,5 0,004* 

Erkek 254 230,31 4,35 

Özerklik Alt 

Boyutu 

Kadın 178 197,73 3,91 19264,5 0,008* 

Erkek 254 229,66 4,06 

Etki Alt Boyutu Kadın 178 191,79 3,76 18207,5 0,000* 

Erkek 254 233,82 4,02 

Psikolojik 

Güçlendirme 

Ölçeği Genel 

Boyutu 

Kadın 178 193,86 4,03 18575,5 0,002* 

Erkek 254 232,37 4,15 

Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme Ölçeği 

Genel Boyutu 

Kadın 178 208,51 3,85 21184,0 0,264 

Erkek 254 222,10 3,90 

Birey Örgüt Uyumu 

Ölçeği Genel 

Kadın 178 204,32 3,71 20438,5 0,087 

Erkek 254 225,03 3,80 

*0.05 için anlamlı farklılık 
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Yeterlilik alt boyutu,  zerklik alt boyutu, etki alt boyutu ve psikolojik 

güçlendirme  lçeği genel boyutu cinsiyet grupları açısından anlamlı bir farklılık 

g stermektedir (p<0.05). Farkın kaynağı için ortalama sıra değerlerine 

bakıldığında, yeterlilik alt boyutu,  zerklik alt boyutu, etki alt boyutu ve 

psikolojik güçlendirme  lçeği genel boyutu için “erkek” katılımcıların skor 

değerinin anlamlı Ģekilde yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Çizelge 20. YaĢ Durumu Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 

Boyutlar Grup n Ortalama 

Sıra 

Cevap 

Ortalaması  

Kruskal-

Wallis 

p 

Anlamlılık Alt 

Boyutu 

18-25 80 198,64 4,06 4,893 0,180 

26-35 173 210,11 4,12 

36-45 112 234,39 4,33 

45 yaĢ üzeri 67 224,40 4,21 

Yeterlilik Alt 

Boyutu 

18-25 80 187,68 4,14 15,801 0,001* 

26-35 173 209,70 4,26 

36-45 112 253,11 4,52 

45 yaĢ üzeri 67 207,26 4,24 

Özerklik Alt 

Boyutu 

18-25 80 190,70 3,80 8,077 0,044* 

26-35 173 209,67 3,96 

36-45 112 237,25 4,18 

45 yaĢ üzeri 67 230,27 4,05 

Etki Alt Boyutu 18-25 80 187,61 3,73 7,385 0,061 

26-35 173 215,23 3,89 

36-45 112 235,94 4,05 

45 yaĢ üzeri 67 221,78 3,98 

Psikolojik 

Güçlendirme 

Ölçeği Genel 

Boyutu 

18-25 80 182,76 3,93 12,634 0,005* 

26-35 173 209,69 4,06 

36-45 112 244,74 4,27 

45 yaĢ üzeri 67 227,16 4,12 

Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme 

Ölçeği Genel 

Boyutu 

18-25 80 177,73 3,61 20,297 0,000* 

26-35 173 203,40 3,80 

36-45 112 249,71 4,08 

45 yaĢ üzeri 67 241,09 4,04 

Birey Örgüt 

Uyumu Ölçeği 

Genel 

18-25 80 198,97 3,66 8,374 0,039* 

26-35 173 206,69 3,70 

36-45 112 244,38 3,93 

45 yaĢ üzeri 67 216,16 3,78 

*0.05 için anlamlı farklılık 

Yeterlilik alt boyutu,  zerklik alt boyutu, psikolojik güçlendirme  lçeği 

genel boyutu,  rgütsel  zdeĢleĢme  lçeği genel boyutu ve birey  rgüt uyumu 

 lçeği genel boyutu yaĢ grupları açısından anlamlı bir farklılık g stermektedir 

(p<0.05). Farkın kaynağı için ortalama sıra değerlerine bakıldığında; yeterlilik alt 
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boyutu,  zerklik alt boyutu, psikolojik güçlendirme  lçeği genel boyutu,  rgütsel 

 zdeĢleĢme  lçeği genel boyutu ve birey  rgüt uyumu  lçeği genel boyutu “36-45 

yaĢ” arasındaki katılımcıların anlamlı Ģekilde yüksek skor değerine sahip olduğu 

belirlenmiĢtir. 

Çizelge 21. Eğitim Durumu Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 

Boyutlar Grup n Ortalama 

Sıra 

Cevap 

Ortalaması  

Kruskal-

Wallis 

p 

Anlamlılık Alt 

Boyutu 

Ġlk ğretim 45 235,04 4,27 5,397 0,369 

Lise 164 226,41 4,23 

Ön Lisans 65 210,78 4,05 

Lisans 119 201,49 4,10 

Lisansüstü 35 201,67 4,23 

Doktora 4 271,00 4,58 

Yeterlilik Alt 

Boyutu 

Ġlk ğretim 45 202,19 4,22 10,955 0,052 

Lise 164 217,82 4,28 

Ön Lisans 65 238,42 4,31 

Lisans 119 196,38 4,26 

Lisansüstü 35 260,11 4,65 

Doktora 4 184,13 4,25 

Özerklik Alt 

Boyutu 

Ġlk ğretim 45 232,21 4,06 9,104 0,105 

Lise 164 234,21 4,10 

Ön Lisans 65 208,80 3,85 

Lisans 119 194,08 3,91 

Lisansüstü 35 209,51 4,11 

Doktora 4 166,88 3,58 

Etki Alt Boyutu Ġlk ğretim 45 201,62 3,81 6,013 0,305 

Lise 164 227,96 3,98 

Ön Lisans 65 229,03 3,96 

Lisans 119 196,79 3,82 

Lisansüstü 35 224,94 4,00 

Doktora 4 222,75 4,08 

Psikolojik 

Güçlendirme 

Ölçeği Genel 

Boyutu 

Ġlk ğretim 45 223,83 4,09 7,872 0,163 

Lise 164 231,02 4,15 

Ön Lisans 65 222,04 4,04 

Lisans 119 190,20 4,02 

Lisansüstü 35 219,46 4,25 

Doktora 4 205,13 4,13 

Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme 

Ölçeği Genel 

Boyutu 

Ġlk ğretim 45 211,07 3,84 10,859 0,054 

Lise 164 240,16 4,00 

Ön Lisans 65 211,96 3,82 

Lisans 119 193,67 3,77 

Lisansüstü 35 198,43 3,82 

Doktora 4 218,63 4,00 

Birey Örgüt 

Uyumu Ölçeği 

Genel 

Ġlk ğretim 45 226,07 3,84 8,494 0,131 

Lise 164 235,81 3,88 

Ön Lisans 65 197,78 3,63 

Lisans 119 199,06 3,66 

Lisansüstü 35 205,44 3,69 

Doktora 4 236,88 4,00 

*0.05 için anlamlı farklılık 
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Eğitim durumu grupları açısından anlamlı bir farklılık belirlenmemiĢtir 

(p>0.05). Eğitim durumu grupları ele alınan alt boyut ve boyutlar açısından farklı 

g rüĢe sahip değildir. 

Çizelge 22. . ÇalıĢma Süresi Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 

Boyutlar Grup n Ortalama 

Sıra 

Cevap 

Ortalaması  

Kruskal-

Wallis 

p 

Anlamlılık Alt 

Boyutu 

0-1 yıl 49 208,84 4,14 8,340 0,138 

1-3 yıl 53 187,52 3,94 

3-5 yıl 46 216,70 4,25 

5-7 yıl 46 194,39 3,99 

7-9 yıl 45 246,81 4,36 

10 yıl ve üzeri 193 224,56 4,24 

Yeterlilik Alt 

Boyutu 

0-1 yıl 49 180,21 4,09 13,579 0,019* 

1-3 yıl 53 188,45 4,06 

3-5 yıl 46 208,78 4,36 

5-7 yıl 46 202,55 4,12 

7-9 yıl 45 242,59 4,51 

10 yıl ve üzeri 193 232,49 4,41 

Özerklik Alt 

Boyutu 

0-1 yıl 49 182,24 3,77 18,741 0,002* 

1-3 yıl 53 183,27 3,75 

3-5 yıl 46 202,36 3,98 

5-7 yıl 46 188,99 3,72 

7-9 yıl 45 246,47 4,20 

10 yıl ve üzeri 193 237,26 4,15 

Etki Alt Boyutu 0-1 yıl 49 169,74 3,61 23,521 0,000* 

1-3 yıl 53 170,14 3,61 

3-5 yıl 46 226,66 4,03 

5-7 yıl 46 199,90 3,75 

7-9 yıl 45 250,49 4,13 

10 yıl ve üzeri 193 234,71 4,04 

Psikolojik 

Güçlendirme Ölçeği 

Genel Boyutu 

0-1 yıl 49 173,19 3,90 21,517 0,001* 

1-3 yıl 53 173,44 3,84 

3-5 yıl 46 214,60 4,15 

5-7 yıl 46 197,24 3,89 

7-9 yıl 45 248,52 4,30 

10 yıl ve üzeri 193 236,90 4,21 

Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme Ölçeği 

Genel Boyutu 

0-1 yıl 49 198,21 3,76 14,457 0,013* 

1-3 yıl 53 169,35 3,54 

3-5 yıl 46 212,90 3,89 

5-7 yıl 46 200,92 3,75 

7-9 yıl 45 238,22 4,04 

10 yıl ve üzeri 193 233,60 3,99 

Birey Örgüt Uyumu 

Ölçeği Genel 

0-1 yıl 49 204,29 3,67 9,594 0,088 

1-3 yıl 53 179,22 3,52 

3-5 yıl 46 212,68 3,78 

5-7 yıl 46 200,21 3,59 

7-9 yıl 45 225,72 3,88 

10 yıl ve üzeri 193 232,48 3,87 

*0.05 için anlamlı farklılık 
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Yeterlilik alt boyutu,  zerklik alt boyutu, etki alt boyutu, psikolojik 

güçlendirme  lçeği genel boyutu,  rgütsel  zdeĢleĢme  lçeği genel boyutu ve 

birey  rgüt uyumu  lçeği genel boyutu çalıĢma süresi grupları açısından anlamlı 

bir farklılık g stermektedir (p<0.05). Farkın kaynağı için ortalama sıra 

değerlerine bakıldığında, yeterlilik alt boyutu,  zerklik alt boyutu, etki alt boyutu, 

psikolojik güçlendirme  lçeği genel boyutu,  rgütsel  zdeĢleĢme  lçeği genel 

boyutu ve birey  rgüt uyumu  lçeği genel boyutu “7-9 yıl arası” çalıĢma süresine 

sahip katılımcıların anlamlı Ģekilde yüksek skor değerine sahip olduğu 

belirlenmiĢtir. 

C. TartıĢma, Sonuç ve Öneriler 

1. TartıĢma 

Psikolojik güçlendirme ve  rgütsel  zdeĢleĢme arasındaki iliĢki, günümüzde 

iĢ psikolojisi ve  rgüt davranıĢı literatüründe  nemli bir araĢtırma alanını 

oluĢturur. Bu bağlamda, birey- rgüt uyumu kavramı, psikolojik güçlendirmenin 

ve  rgütsel  zdeĢleĢmenin birbirleriyle nasıl etkileĢime girdiğini anlamak 

açısından kilit bir rol oynayabilir. Ancak, bu iliĢki karmaĢık olabilir ve birçok 

değiĢken tarafından etkilenebilir. Örneğin,  rgüt kültürü, liderlik tarzları ve 

çalıĢanların bireysel  zellikleri gibi fakt rler, birey- rgüt uyumu üzerinde etkili 

olabilir. Bu nedenle, y neticilerin, psikolojik güçlendirmeyi teĢvik ederken aynı 

zamanda birey- rgüt uyumunu desteklemeye odaklanmaları  nemlidir. Bu 

çalıĢmanın amacı, Ġstanbul‟ da faaliyet g steren  zel tekstil sekt rü çalıĢanları 

için psikolojik güçlendirme ile  rgütsel  zdeĢleĢme iliĢkisinde birey  rgüt 

uyumunun aracı rolü olup olmadığı belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

Katılımcıların %41,2 kadın ve %58,8 erkek çalıĢan oluĢturmaktadır. 

Katılımcıların %18,5‟i 18-25 yaĢ arasında, %40‟ı 26-35 yaĢ arasında, %25,9‟u 

36-45 yaĢ arasında ve %15,5‟i ise 45 yaĢ üzerindedir. Katılımcıların %10,4‟ü 

ilk ğretim eğitim düzeyine, %38‟i lise eğitim düzeyine, %15‟i  n lisans eğitim 

düzeyine, %27,5‟i lisans eğitim düzeyine, %8,1‟i lisansüstü eğitim düzeyine ve 

%0,9‟u ise doktora eğitim düzeyine sahiptir. Katılımcıların %11,3‟ü 0-1 yıl, 

%12,3‟ü 1-3 yıl, %10,6‟sı 3-5 yıl, %10,6‟sı 5-7 yıl, %10,4‟ü 7-9 yıl ve %44,7‟si 

ise 10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahiptir.  
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Psikolojik güçlendirme  lçeğine katılımcıların geneli “4,10” genel 

ortalaması ile “Katılıyorum” y nünde cevap vermiĢtir. Örgütsel  zdeĢleĢme 

 lçeğine katılımcıların geneli “3,88” genel ortalaması ile “Katılıyorum” y nünde 

cevap vermiĢtir. Birey  rgüt uyumu  lçeğine katılımcıların geneli “3,77” genel 

ortalaması ile “Katılıyorum” y nünde cevap vermiĢtir. 

Fakt r yapısında, psikolojik güçlendirme için 4 fakt r,  rgütsel  zdeĢleĢme 

için 1 fakt r ve birey  rgüt uyumu için 1 fakt r  z değerleri 1‟den yüksek olarak 

elde edilmiĢtir. Psikolojik güçlendirme  lçeği Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

 rneklem yeterliği, iyi düzeyi ifade eden 0.70 değerinin üzerinde 0.923,  rgütsel 

 zdeĢleĢme  lçeği 0.921 ve birey  rgüt uyumu  lçeği 0.920 olarak elde 

edilmiĢtir. Analizi yapılacak olan değiĢkenlerin tutarlılığını  lçmek için yapılan 

Bartlett küresellik testinin sonucu psikolojik güçlendirme  lçeği için (χ2=8563.19 

ve p=0.000),  rgütsel  zdeĢleĢme  lçeği için (χ2= 7109.45 ve p= 0.001) ve birey 

 rgüt uyumu  lçeği için (χ2=7134.66 ve p= 0.001) istatistik anlamlı olarak elde 

edilmiĢtir. Anti-imaj korelasyon matrisi sonuçlarına g re, ifadelerin çapraz iliĢki 

katsayıları kritik düzey olan 0.5‟in üzerinde lider üye etkileĢimi için (0.56-0.70) 

arasında, kariyer platosu  lçeği için (0.61-0.78) arasında ve psikolojik sağlamlık 

 lçeği için (0.59-0.76) olarak elde edilmiĢtir. Her üç  lçek için Extraction 

(çıkarım) sütununda 0.20‟nin altında soru yoktur, b ylece soru çıkarımına 

gidilmemiĢtir. 

Korelasyon analiz sonucunda,  rgütsel  zdeĢleĢme genel boyutu; anlamlılık 

alt boyutu ile %47,1 (r=0,471, p=0,000) oranında pozitif y nde, yeterlilik alt 

boyutu ile %40,1 (r=0,401, p=0,000) oranında pozitif y nde,  zerklik alt boyutu 

ile %44,1 (r=0,441, p=0,000) oranında pozitif y nde, etki alt boyutu ile %48,7 

(r=0,487, p=0,000) oranında pozitif y nde ve psikolojik güçlendirme  lçeği genel 

boyutu ile %52,2 (r=0,522, p=0,000) oranında pozitif y nde anlamlı bir iliĢkiye 

sahiptir. Birey  rgüt uyumu  lçeği genel boyutu; anlamlılık alt boyutu i le %45,1 

(r=0,451, p=0,000) oranında pozitif y nde, yeterlilik alt boyutu ile %35,3 

(r=0,353, p=0,000) oranında pozitif y nde,  zerklik alt boyutu ile %46,9 

(r=0,469, p=0,000) oranında pozitif y nde, etki alt boyutu ile %50,6 (r=0,506, 

p=0,000) oranında pozitif y nde ve psikolojik güçlendirme  lçeği genel boyutu 

ile %52,3 (r=0,523, p=0,000) oranında pozitif y nde anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. 
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Birey  rgüt uyumu  rgütsel  zdeĢleĢme alt boyutu ile %61,9 (r=0,619, p=0,000) 

oranında pozitif y nde anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. 

YEM tahmin sonuçlarına g re; psikolojik güçlendirme  rgütsel  zdeĢleĢme 

üzerinde pozitif y nde anlamlı etkilidir (β=0.541, p<0.01). Psikolojik 

güçlendirme, birey  rgüt uyumu üzerinde pozitif y nde anlamlı etkilidir 

(β=0.562, p<0.01). Birey  rgüt uyumu,  rgütsel  zdeĢleĢme üzerinde pozitif 

y nde anlamlı etkilidir (β=0.630, p<0.01). Ayrıca, bootstrap standardize edilmiĢ 

değer aralıklarının sıfır içermediği ve anlamlı olduğu g rülmektedir (bootstrap 

katsayısı=0.084, GA%95 =0.080-0.092). Bu durum birey  rgüt uyumunun 

psikolojik sağlamlığın  rgütsel  zdeĢleĢme üzerine etkisinde aracılık rolü 

olduğunu g stermiĢtir. 

Posner, (1992) yaptığı çalıĢmada, demografik fakt rlerin (yaĢ, k ken, 

cinsiyet vb.) birey ve  rgüt uyumu üzerindeki etkilerini araĢtırmıĢ ve bu 

çalıĢmayı iĢ tutumlarına geniĢletmiĢtir. ÇalıĢmanın sonuçları, birey ve  rgüt 

arasındaki uyumun bağlılık, motivasyon ve iĢg renlerin takım çalıĢması ile 

doğrudan iliĢkili olduğunu g stermiĢ ve bu iliĢkinin demografik  zelliklerden 

etkilenmediğini ortaya koymuĢtur. 

Spre tzer (1995) güçlend rme algılamasıyla performans arasında poz t f 

iliĢki olduğunu vurgulamaktadır.  

Cable ve Judge (1996), ÇalıĢmalarında iĢ arayan 96 katılımcı ile yapılan 

araĢtırmada, bireyin değerleri ile  rgütün değerleri arasındaki uyumun  ne 

çıktığı, birey- rgüt uyumu ile iĢe baĢvuru ve  rgüt tercih etme kararları arasında 

pozitif y nlü bir iliĢki bulunduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

K rkman ve Rosen (1999), da güçlend r lm Ģ takımların güçlend r lme 

hissinden mahrum olan takımlara g re çok daha fazla üretken olduğunu 

bulmuĢtur. Bu da takım güçlend rmen n algılanmasının  rgütsel bağlılıkla poz t f 

ve anlamlı olarak iliĢkisini beraberinde getirmiĢtir.  

Johnson ve O'Leary-Kelly (2003), tarafından yürütülen bir araĢtırmada, 

çalıĢanların  zdeĢleĢme düzeyinin liderlik tarzları ile nasıl iliĢkilendiği 

incelenmiĢtir. AraĢtırmada, d nüĢümcü liderlik tarzının, çalıĢanların  rgütsel 

 zdeĢleĢme düzeyini olumlu y nde etkilediği tespit edilmiĢtir.  
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Smith vd., (2009), yaptıkları çalıĢmada, psikolojik güçlendirmenin 

çalıĢanların  rgütsel  zdeĢleĢme düzeylerini artırdığını bulmuĢlardır.  

UlutaĢ (2010), tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada, birey- rgüt uyumu ile 

iĢ doyumu, bağlılık, verimlilik, iĢ stresi ve çatıĢma arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

Bu amaçla, Dalaman Havalimanı çalıĢanlarından 367 katılımcıya anket 

uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına g re, birey- rgüt uyumu ile iĢ doyumu, 

bağlılık ve verimlilik arasında pozitif y nlü iliĢkiler bulunurken, iĢ stresi ve 

çatıĢma ile negatif y nlü iliĢkiler tespit edilmiĢtir. 

Boon and vd., (2011), tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada, algılanan insan 

kaynakları uygulamaları ile çalıĢan sonuçları arasındaki iliĢkide kiĢi- rgüt ve 

kiĢi-iĢ uyumunun rolü incelenmiĢtir. Hollanda'nın  nde gelen perakende ve sağlık 

sekt rlerinde çalıĢanlara anket uygulanmıĢ ve 412 anket analiz edilmiĢtir. Yapılan 

analizler sonucunda, kiĢi- rgüt uyumu ile kiĢi-iĢ uyumunun bu iliĢkide aracı ve 

düzenleyici değiĢkenler olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

Tolay vd. (2012), yaptığı "Akademik ÇalıĢma Ortamında Yapısal ve 

Psikolojik Güçlendirmenin Duygusal Bağlılık ve ĠĢ Doyumu Üzerindeki Etkileri" 

adlı çalıĢma, Ġzmir'de bulunan iki devlet üniversitesinde gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırma sonuçlarına g re, yapısal güçlendirmenin psikolojik güçlendirmeyi, 

psikolojik güçlendirmenin iĢ tatmini ve duygusal bağlılık üzerinde doğrudan ve 

olumlu bir etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca, yapısal güçlendirmenin, 

psikolojik güçlendirmenin aracılığıyla dolaylı olarak iĢ tatminini artırdığı ve 

psikolojik güçlendirmenin de dolaylı olarak ve doğrudan olumlu bir Ģekilde 

duygusal bağlılığı etkilediği bulgularına ulaĢılmıĢtır. 

Yarmacı (2012), Yaptığı ÇalıĢmada, psikolojik güçlendirmenin  rgütsel 

 zdeĢleĢmeyi orta düzeyde etkilediği, psikolojik güçlendirmenin anlam ve etki 

boyutlarının, yeterlilik ve  zerklik boyutlarına oranla daha fazla rol oynadığı 

tespit edilmiĢtir.  

ÇalıĢkan (2011), 476 kiĢiyle yaptığı çalıĢmasında, psikolojik 

güçlendirmenin iĢ tatminini artırmada  nemli bir rolü olduğu sonucuna varmıĢtır.  

Zhu vd., (2012), tarafından yapılan bir araĢtırmada, psikolojik 

güçlendirmenin  rgütsel  zdeĢleĢme üzerinde olumlu bir etkisi olduğu 

belirlenmiĢtir. 



106 

TaĢtan, (2012) yaptığı araĢtırma, gıda sekt ründe çalıĢan 250 k Ģ  üzer nde 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın odak noktası,  rgütle  zdeĢleĢmenin psikolojik 

güçlendirme algısı ve g nüllü performans davranıĢı arasındaki iliĢkide ara 

değiĢken rolünün değerlendirilmesidir. Bulgular, bu sekt rde çalıĢan bireyler 

arasında psikolojik olarak güçlendirilmiĢ hisseden ve  rgütle  zdeĢleĢen 

bireylerin, g nüllü performans davranıĢını büyük oranda sergilediğini 

g stermektedir. Psikolojik güçlendirme algısının karar verme yetkisi, etki ve  z 

belirleme gibi bileĢenlerinin bireyin g nüllü davranıĢı üzerinde güçlü ve anlamlı 

bir etkiye sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

Prati and Zani'nin (2013), psikolojik güçlendirme ve  rgütsel  zdeĢleĢme 

arasındaki iliĢkiyi incelediği bir çalıĢmada psikolojik güçlendirmenin  rgütsel 

 zdeĢleĢmeyi pozitif ve anlamlı bir Ģekilde etkilediği belirlenmiĢtir.  

Akkoç vd., (2013), tarafından yapılan araĢtırmada, çalıĢanların psikolojik 

güçlendirme algıları ile birey- rgüt uyumu arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki 

olduğu belirtilmiĢtir.  

Johnson vd., (2016) tarafından yürütülen bir araĢtırmada, çalıĢanların 

psikolojik güçlendirme algıları ile  rgütsel  zdeĢleĢme arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. AraĢtırma sonuçları, çalıĢanların psikolojik güçlendirme algılarının 

yüksek olduğu durumlarda,  rgütsel  zdeĢleĢmenin daha güçlü olduğunu 

g stermiĢtir. 

Akın ve Saruhan (2016). Bu araĢtırmanın temel amacı, Ankara'da faaliyet 

g steren küçük  lçekli iĢletmelerde çalıĢanlar üzerinde yapılan bir çalıĢma 

aracılığıyla, psikolojik güçlendirme ile  rgütsel  zdeĢleĢme arasındaki iliĢkiyi 

incelemektir. AraĢtırmanın  rneklemini 89 çalıĢan oluĢturmaktadır. Verilerin 

analizi için spearman korelasyon analizi, Mann-Whitney U testi ve Kruskal-

Wallis testi kullanılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara g re, psikolojik güçlendirme ile 

 rgütsel  zdeĢleĢme arasında orta düzeyde pozitif y nlü anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca, psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarının  rgütsel  zdeĢleĢme 

ile anlamlı bir iliĢki g sterdiği bulunmuĢ; ancak psikolojik güçlendirme ile 

 rgütsel  zdeĢleĢme arasında cinsiyet, yaĢ ve kurumda çalıĢma süresine g re 

anlamlı bir farklılık bulunmazken, eğitim durumuna g re anlamlı bir farklılık 

olduğu saptanmıĢtır. 
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Temel (2016). AraĢtırmanın uygulaması Aydın ili Nazilli ilçesinde faaliyet 

g steren 7 kamu kurumunda 147 kamu çalıĢanıyla yapılmıĢtır. Veriler anket 

tekniği kullanılarak elde edilmiĢtir ve SPSS 21 paket programı ile analiz 

edilmiĢtir. Yapılan analiz sonuçlarına g re D nüĢümcü Liderlik ile Psikolojik 

Güçlendirme ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme arasında anlamlı ve olumlu iliĢiler 

bulunmuĢtur. Demografik değiĢkenlerden cinsiyet, yaĢ, eğitim, iĢ yerinde çalıĢma 

süresi, bir üst y neticiyle çalıĢma süresi ve pozisyon kontrol altında 

tutulduğunda, D nüĢümcü Liderlik ile Psikolojik Güçlendirme arasındaki iliĢkide 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme‟nin aracılık rol oynadığı g rülmüĢtür. 

Özdemir (2017). Tarafından yapılan çalıĢmada, Selçuk ilçesindeki kamu 

ilk ğretim okullarında g revli idari personel ve  ğretmenlerden oluĢan 264 

katılımcı üzerinde anket uygulanmıĢtır. AraĢtırmanın sonuçlarına g re, lider 

desteği ve  rgütsel adalet algısının iĢ performansına etkisinde birey- rgüt 

uyumunun pozitif y nde ve anlamlı bir ara değiĢken olduğu belirlenmiĢtir.  

Kesen (2017). AraĢtırmasında b rey- rgüt uyumunun sam m  davranıĢ  

üzer nde poz t f y nde ve anlamlı b r etk s  olduğunu tesp t etm Ģtir.  

Sayın (2018), Ankara ilinde enerji sekt ründe faaliyet g steren Ģirket 

çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirilen 364 kiĢilik anket çalıĢması sonucunda elde 

edilen veriler analiz edilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına g re,  rgütsel bağlılık ile 

 rgütsel  zdeĢleĢme arasında pozitif bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Özellikle 

 rgütsel bağlılığın duygusal ve normatif bağlılık boyutları ile  rgütsel  zdeĢleĢme 

arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Ancak,  rgütsel bağlılığın devam 

boyutu ile  rgütsel  zdeĢleĢme arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır.  

Yılmaz'ın (2019), tarafından yapılan araĢtırma, 555 belediye çalıĢanı 

üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın odak noktası, psikolojik güçlendirme 

ile  rgütsel  zdeĢleĢme arasındaki olumlu y ndeki iliĢkiyi ortaya koymaktır. 

AraĢtırmanın dikkat çekici sonuçlarından biri, ilk ve orta düzeyde eğitime sahip 

olan belediye çalıĢanlarının, üniversite eğitimine sahip olan çalıĢanlara kıyasla 

psikolojik güçlendirme algılarının daha yüksek olduğudur. 

Türk (2020), tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢma, konaklama iĢletmelerinde 

g rev yapan 316 çalıĢan üzerinde odaklanmıĢtır. AraĢtırmanın amacı, çalıĢanların 

psikolojik güçlendirme algılarının  rgütsel  zdeĢleĢme düzeyleri üzerindeki 
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etkisini incelemek ve sosyal karĢılaĢtırmanın bu iliĢkideki düzenleyici rolünü 

belirlemektir. ÇalıĢmanın sonuçlarına g re, çalıĢanların psikolojik güçlendirme 

algıları ile  rgütsel  zdeĢleĢme düzeylerinin yüksek olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca, 

psikolojik güçlendirmenin  rgütsel  zdeĢleĢme üzerinde anlamlı ve pozitif bir 

etkisi olduğu tespit edilmiĢtir.  

Ġpek (2021), tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmada, bireylerin çalıĢtıkları 

 rgüte ve iĢveren markasına y nelik algılamaları ile iĢ tatmin seviyeleri 

arasındaki iliĢkinin belirlenmesi ve bu iliĢkide kiĢi- rgüt uyumunun aracılık 

rolünün incelenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırma,  zel sekt rde faaliyet g steren 

iĢletmelerin 208 beyaz yakalı çalıĢanı üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Sonuçlar, 

birey- rgüt uyumunun iĢ tatmini üzerinde anlamlı ve olumlu bir etkisi olduğunu 

g stermiĢtir. 

Yavuz (2021), tarafından yapılan çalıĢmada, Konya ilinin merkez 

ilçelerindeki banka çalıĢanlarından 371 katılımcı üzerinde anket uygulanmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına g re, birey- rgüt uyumu ile psikolojik sahiplenme, iĢg ren 

sesliliği ve motivasyon araçları arasında anlamlı iliĢkiler bulunduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca, birey- rgüt uyumunun psikolojik sahiplenme üzerinde 

pozitif y nde etkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Yanık (2023), çalıĢmasının amacı,  zdeĢleĢme kararsızlığının  proaktif iĢ 

davranıĢlarına olan etkisi ve bu iliĢkide psikolojik rahatlığın aracılık rolünü 

incelemektir. ÇalıĢma hipotezleri, 452 akademisyenden toplanan veriler 

kullanılarak Hayes Process Makro programı aracılığıyla test edilmiĢtir. Analiz 

sonuçları,  rgütsel  zdeĢleĢme kararsızlığının proaktif iĢ davranıĢlarını ve 

psikolojik rahatlık algısını azalttığını g stermiĢtir. Ayrıca, psikolojik rahatlık 

algısı proaktif iĢ davranıĢlarını pozitif y nde etkilemiĢtir. Son olarak,  rgütsel 

 zdeĢleĢme kararsızlığının proaktif iĢ davranıĢları üzerindeki etkisinde psikolojik 

rahatlık algısının aracı rolü tespit edilmiĢtir. Bu bulgular,  rgütsel  zdeĢleĢme 

kararsızlığının çalıĢanların proaktif davranıĢlarını etkileyen bir fakt r olduğunu 

ve bu etkide psikolojik rahatlığın aracı bir rol oynadığını g stermektedir. 

 AltıntaĢ (2023), Ġstanbul‟ da faaliyet g steren Ġstanbul Teknopark ve Yıldız 

Teknoparka bağlı firmalarda çalıĢan alt kademe y netici ve çalıĢanlara anket 

tekniği ile 276 çalıĢandan toplanan veriye Andrew HAYES‟ in proses makro 
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eklentisinden faydalanılarak yapılan analiz sonucu g re psikolojik 

güçlendirmenin  rgütsel  zdeĢleĢme ve yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde doğrudan 

etkisi g rülmüĢtür. 

YaratılmıĢ (2023), araĢtırmasında  rgütsel  zdeĢleĢmenin oluĢumunda 

farklılıkların y net m  ve  rgüt kültürünün rolü araĢtırılmıĢtır.  265 katılımcıdan 

oluĢan çalıĢanlara Google forms anket y ntem   le toplanan ver ler SPSS 24 ve 

proces makro  le araĢtırma anal z  yapılmıĢtır. AraĢtırma anal z  sonucunda 

farklılıkların y netimi alt boyutlarının  rgütsel  zdeĢleĢme üzer ndek  etk s  

 stat st ksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Farklılıkların y net m  alt boyutlarının 

 rgüt kültürü  üzer ndek  etk s   le  rgüt kültürünün  rgütsel  zdeĢleĢme 

üzer ndek  etk s  de anlamlı bulunmuĢtur. Aracı roller  ncelend ğ nde,  rgüt 

kültürünün tüm  l Ģk lerde aracı role sah p olduğu sonucuna ulaĢılmıĢ  ve tüm 

hipotezler kabul edilmiĢtir.  

Grup farklılığı analizleri sonucunda; eğitim durumu grupları açısından 

anlamlı bir farklılık belirlenmemiĢtir (p>0.05). Eğitim durumu grupları ele alınan 

alt boyut ve boyutlar açısından farklı g rüĢe sahip değildir. Buna karĢılık, 

cinsiyet, yaĢ ve çalıĢma süresi açısından anlamlı farklılıklar belirlenmiĢtir 

(p<0.05).  

Yeterlilik alt boyutu,  zerklik alt boyutu, etki alt boyutu ve psikolojik 

güçlendirme  lçeği genel boyutu cinsiyet grupları açısından anlamlı bir farklılık 

g stermektedir (p<0.05). Farkın kaynağı için ortalama sıra değerlerine 

bakıldığında, yeterlilik alt boyutu,  zerklik alt boyutu, etki alt boyutu ve 

psikolojik güçlendirme  lçeği genel boyutu için “erkek” katılımcıların skor 

değerinin anlamlı Ģekilde yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Yeterlilik alt boyutu, 

 zerklik alt boyutu, psikolojik güçlendirme  lçeği genel boyutu,  rgütsel 

 zdeĢleĢme  lçeği genel boyutu ve birey  rgüt uyumu  lçeği genel boyutu yaĢ 

grupları açısından anlamlı bir farklılık g stermektedir (p<0.05). Farkın kaynağı 

için ortalama sıra değerlerine bakıldığında; yeterlilik alt boyutu,  zerklik alt 

boyutu, psikolojik güçlendirme  lçeği genel boyutu,  rgütsel  zdeĢleĢme  lçeği 

genel boyutu ve birey  rgüt uyumu  lçeği genel boyutu “36-45 yaĢ” arasındaki 

katılımcıların anlamlı Ģekilde yüksek skor değerine sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

Yeterlilik alt boyutu,  zerklik alt boyutu, etki alt boyutu, psikolojik güçlendirme 

 lçeği genel boyutu,  rgütsel  zdeĢleĢme  lçeği genel boyutu ve birey  rgüt 
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uyumu  lçeği genel boyutu çalıĢma süresi grupları açısından anlamlı bir farklılık 

g stermektedir (p<0.05). Farkın kaynağı için ortalama sıra değerlerine 

bakıldığında, yeterlilik alt boyutu,  zerklik alt boyutu, etki alt boyutu, psikolojik 

güçlendirme  lçeği genel boyutu,  rgütsel  zdeĢleĢme  lçeği genel boyutu ve 

birey  rgüt uyumu  lçeği genel boyutu “7-9 yıl arası” çalıĢma süresine sahip 

katılımcıların anlamlı Ģekilde yüksek skor değerine sahip olduğu belirlenmiĢtir.  

Denmark (1993), statüsü yüksek olan b reyler n güçlend rmey  daha fazla 

algıladıklarını bulmuĢlardır. Kram (1983), eğ t m düzey  yüksek olanların daha 

fazla güçlend r lm Ģ h ssett kler n , (Ergenel , 2007: 41-49). 

Koberg ve ark. (1999) c ns yete g re ps koloj k güçlend rme algısının 

farklılaĢmadığını bulmuĢlardır. 

Hançer ve George (2003),  se kadınların anlam ve etk  boyutlarında 

erkeklere g re daha az güçlend r lm Ģ h sset kler n  bulmuĢlardır. Aynı zamanda 

yaĢı daha fazla olan  Ģg renler n anlam, yeterl l k ve etk  boyutlarında daha fazla 

güçlend r lm Ģ h ssett kler n  bulmuĢlardır. Hançer ve George (2003,) yaptıkları 

araĢtırmada daha kıdemli iĢg renler n  Ģ atmosfer ne daha  y  uyum sağladıkları, 

tecrübe yoluyla  ğrend kler , caba ve ısrarın performans ve yeterl l k h sler ne yol 

açtığını bel rtm Ģlerd r. Hançer ve George (2003),  se daha düĢük eğ t m düzey ne 

sah p  Ģg renler n anlam ve toplam güçlend rme h sler nde kend ler n  daha fazla 

güçlend r lm Ģ algıladıklarını bulmuĢtur (Hançer ve George, 2003: 3-16). 

ĠĢcan (2006), tarafından Erzurum  l nde bulunan 96  Ģletmede  Ģg renler n 

üzer ne yapılan araĢtırmada, c ns yet fakt rü  temel alınarak değerlend rme 

yapıldığında kadın  Ģg renler n erkek  Ģg renler n g re  rgütsel  zdeĢleĢme 

algılarının daha düĢük sev yede olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Kıdem değ Ģken 

acısından bakıldığında  se ĠĢg renler n kıdemler  yükseld kçe  rgütsel 

 zdeĢleĢme sev yeler n n de arttığı ortaya konmuĢtur.  

 Johnson vd., (2006) veter nerler üzer ne yaptıkları araĢtırmada, c ns yete 

g re erkekler n kadınlara oranla, çalıĢtıkları  rgütle daha fazla  zdeĢleĢt kler  

sonucuna ulaĢmıĢtır.  

TaĢlıyan vd., (2016), yılında Kırıkkale Ün vers tes ‟nde g rev yapan 

akadem syenler ve  dar  personel üzer nde yaptığı araĢtırmada erkek  Ģg renler n 

kadın  Ģg renlere g re  rgütsel  zdeĢleĢme sev yeler n n daha yüksek olduğu 
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ortaya çıkmıĢtır. ĠĢg renler n yaĢ dağılımına bakıldığında  se,  rgütsel 

 zdeĢleĢme düzeyler  açısından bel rg n b r fark bulunmamıĢtır. ĠĢg renler n 

kurumda çalıĢma süreler   ncelend ğ nde,  Ģg renler n çalıĢma süreler ne g re 

 rgütsel  zdeĢleĢme düzeyler nde bel rg n b r farklılık bulunmamıĢtır.  

TaĢdelen (1998), Akkaya (2019) ve Orhan (1997), da b rey ve  rgüt uyumu 

açısından c ns yet n anlamlı b r farklılık oluĢturduğunu bel rtm Ģlerd r. Ancak bu 

araĢtırmada bulunan sonuçların aks ne Özkan (2018) ve Sezg n‟ n (2006), 

çalıĢmalarında b rey  rgüt uyumunda c ns yet değ Ģken  açısından  stat st k  

olarak anlamlı bir farklılık belirlenememiĢtir.  

Erkutlu vd., (2018) çalıĢmalarında,  ler k  yaĢtak   Ģg renler n b rey- rgüt 

uyumu düzeyler  genç yaĢtak   Ģg renlerden daha yüksek olarak tesp t ed lm Ģt r.  

Kaya (2020), çalıĢmasında gruplar arasında b rey ve  rgüt arasındak  

uyumun ortalamalarının eğ t m durumu değ Ģken  açısından farklılık serg led ğ n  

tesp t etm Ģt r. 

 Fakat DurmuĢçeleb  (2017), yaptığı araĢtırmada eğ t m durumu 

değ Ģken n n b rey  rgüt uyumu açısından anlamlı farklılık oluĢturmadığını tesp t 

etm Ģt r.  

2. Sonuç 

Günümüzde  rgütler, hızla değiĢen ve geliĢen iĢ dünyasında rekabet 

avantajı sağlayabilmek için donanımlı, güçlü ve yaratıcı çalıĢanlara ihtiyaç 

duymaktadır. Bu noktada, çalıĢanların psikolojik güçlendirme algısı yüksek 

olduğunda,  rgütlerin amaçlarına ulaĢma sürecinde  nemli bir avantaj elde 

edilebilir. 

Psikolojik güçlendirme, çalıĢanlara sorumluluk verme, karar alma 

süreçlerine katılım sağlama, geri bildirim sağlama gibi y ntemleri içerir. Bu 

uygulamalar, çalıĢanların kendilerini daha yetkili ve etkili hissetmelerine olanak 

tanır. GüçlendirilmiĢ çalıĢanlar, iĢlerine daha fazla bağlılık g sterebilir, daha 

yaratıcı ve inovatif ç zümler üretebilirler. Ayrıca, güçlendirilen çalıĢanlar, 

 rgütleriyle daha fazla  zdeĢleĢebilir ve  rgüt kültürüne daha yakın bir bağlılık 

hissedebilirler. Bu durum,  rgüt ve çalıĢan arasında bir iĢ birliği ve karĢılıklı 
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kazanç durumu yaratır. ÇalıĢanlar kendilerini daha değerli hissederken,  rgütler 

de daha yetenekli ve motive çalıĢanlara sahip olmanın avantajlarını yaĢarlar.  

Psikolojik güçlendirme ve  rgütsel  zdeĢleĢme, iĢletmelerin baĢarısı için 

hayati  neme sahip iki kavramdır. Birey- rgüt uyumu, bu iki dinamik arasında 

kritik bir bağlantı g revi g rerek, çalıĢanların iĢlerine olan bağlılıklarını ve 

performanslarını doğrudan etkiler. Bu uyum, çalıĢanların kiĢisel değerlerinin ve 

hedeflerinin,  rgütün genel misyonu ve hedefleriyle ne kadar uyumlu olduğunu 

ifade eder. Yüksek düzeyde birey- rgüt uyumu, çalıĢanların  rgütlerine daha 

fazla  zdeĢleĢmesine ve iĢlerinde daha yüksek bir motivasyon seviyesine 

ulaĢmalarına olanak tanır. 

Birey- rgüt uyumu iĢletmeler için  nemli olmasının bir nedeni, çalıĢanların 

iĢ tatmini ve bağlılığını artırmasıdır. ÇalıĢanlar, kiĢisel değerlerinin ve 

hedeflerinin  rgütün değerleriyle uyumlu olduğunu hissettiklerinde, iĢlerine daha 

fazla değer verir ve  rgütle daha güçlü bir bağ kurarlar. Bu durum,  rgütsel 

 zdeĢleĢmeyi güçlendirir ve çalıĢanların iĢlerine daha fazla adanmıĢlık 

g stermelerine yol açar. Sonuç olarak, iĢ tatmini artar ve çalıĢan devir hızı azalır, 

bu da iĢletmeler için  nemli maliyet tasarruflarına yol açabilir. 

Ayrıca, birey- rgüt uyumu, çalıĢanların performansını doğrudan etkileyen 

bir fakt rdür. ÇalıĢanlar, kendi değerlerinin ve hedeflerinin  rgütünkilerle 

uyumlu olduğunu hissettiklerinde, iĢlerine daha fazla enerji ve tutkuyla 

yaklaĢırlar. Bu, yüksek performans seviyelerine ve  rgütün genel baĢarısına 

katkıda bulunan yenilikçilik ve yaratıcılığın artmasına neden olabilir. Psikolojik 

güçlendirme, çalıĢanların yetkinlik,  zerklik ve iĢlerinin anlamı hakkında olumlu 

algılar geliĢtirmelerine yardımcı olurken, birey- rgüt uyumu bu algıları 

güçlendirerek çalıĢanların potansiyellerini en üst düzeye çıkarmalarına olanak 

tanır. 

Ayrıca, birey- rgüt uyumu, iĢletmelerin değiĢen piyasa koĢullarına ve 

zorluklara daha etkin bir Ģekilde uyum sağlamalarına yardımcı olur. ÇalıĢanların 

 rgütlerine güçlü bir  zdeĢleĢme duygusuyla bağlı olmaları, onları zor 

zamanlarda bile  rgütün hedeflerine ulaĢmak için ekstra çaba sarf etmeye teĢvik 

eder. Bu,  zellikle rekabetin yoğun olduğu ve inovasyonu kritik  nem taĢıdığı 

sekt rlerde, iĢletmelerin sürdürülebilirliğini ve rekabet avantajını koruması için 



113 

hayati  neme sahiptir. Dolayısıyla, birey- rgüt uyumunu artırmaya y nelik 

stratejiler, iĢletmelerin uzun vadeli baĢarısı için temel bir yatırım olarak 

g rülmelidir. 

Birey- rgüt uyumunun sağlanması, psikolojik güçlendirme ve  rgütsel 

 zdeĢleĢme arasındaki iliĢkiyi optimize ederek, çalıĢanların ve iĢletmelerin 

karĢılıklı fayda sağlamasına olanak tanır. Bu uyum, iĢletmelerin daha yüksek bir 

çalıĢan bağlılığı, performans ve adaptasyon yeteneği elde etmelerine yardımcı 

olur, b ylece hem bireysel hem de  rgütsel düzeyde baĢarıyı teĢvik eder.  

ÇalıĢanların psikolojik güçlendirme algısı arttıkça,  rgütleriyle olan 

bağlılıkları ve  zdeĢleĢmeleri de artmaktadır. Bu durum, çalıĢanların iĢlerine, 

 rgüt kültürüne ve değerlerine daha fazla katılım sağladıklarını g stermektedir. 

Ayrıca, psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarına yapılan ayrıntılı analizler, 

 zellikle anlamlılık-yeterlilik boyutunun  rgütsel  zdeĢleĢme ve birey- rgüt 

uyumu ile  zerklik boyutunun birey- rgüt uyumu ile anlamlı ve pozitif 

iliĢkilerine vurgu yapmaktadır. 

Bu bulgular,  rgütlerin çalıĢanlarına daha fazla sorumluluk, karar alma 

yetkisi ve  zerklik tanıdıkça, çalıĢanların  rgütleri ile daha fazla 

 zdeĢleĢebildiğini ve birey- rgüt uyumunu artırabildiğini g stermektedir. 

ÇalıĢanların kendilerini değerli hissetmeleri ve  rgüt hedeflerine daha fazla 

katkıda bulunmaları, uzun vadeli iĢ iliĢkilerini güçlendirebilir ve  rgütler için 

sürdürülebilirlik sağlayabilir.  

Psikolojik güçlendirme ve  rgütsel  zdeĢleĢme iliĢkisinde birey- rgüt 

uyumunun aracı rolünün anlamlı bir etkisi olduğu belirlenmiĢtir. Bu tespit,  

çalıĢanların psikolojik güçlendirme algılarının  rgütsel  zdeĢleĢme üzerindeki 

etkisini anlamada birey- rgüt uyumunun kritik bir rol oynadığını g stermektedir. 

Bu durumda, çalıĢanların kendilerini  rgütleriyle uyumlu hissetmeleri ve  rgüt 

kültürüne daha iyi adapte olmaları, psikolojik güçlendirmenin  rgütsel 

 zdeĢleĢme üzerindeki olumlu etkisini artırabilir. Birey- rgüt uyumu, çalıĢanların 

 rgütlerindeki değerleri, hedefleri ve beklentileri daha iyi anlamalarına ve bu 

değerlere daha yakın hissetmelerine olanak tanıyabilir. Bu da psikolojik 

güçlendirmenin, çalıĢanların  rgütleriyle daha güçlü bir bağ kurmalarına ve 

 zdeĢleĢmelerine katkıda bulunabilir. Sonuç olarak, birey- rgüt uyumunun 
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psikolojik güçlendirmenin  rgütsel  zdeĢleĢme ile iliĢkisinde aracı bir rol 

oynadığı g z  nüne alındığında,  rgütlerin bu fakt rleri y netme ve geliĢtirmede 

stratejik bir yaklaĢım benimsemeleri  nemlidir.  Bu kapsamda yazında aracı rolü 

ile ilgili herhangi bir araĢtırmaya rastlanmadığından kıyaslama yapılmamıĢtır.  

Bu bulgular ıĢığında  rgütler, çalıĢanlarını güçlendirme ve onların 

psikolojik güçlendirme algılarını artırma stratejileri geliĢtirebilirler. ÇalıĢanların 

güçlendirilmiĢ hissetmeleri,  rgütleri ile daha güçlü bir bağ kurmalarına ve 

 zdeĢleĢmelerine olanak tanıyabilir. Bu da  rgütler için bir dizi avantaj 

sağlayabilir. 
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VI. ÖNERĠLER 

Psikolojik güçlendirme ve  rgütsel  zdeĢleĢme iliĢkisinde birey- rgüt 

uyumunun artırılması için çeĢitli stratejiler uygulanabilir. Bu stratejiler hem 

çalıĢanların hem de  rgütlerin daha uyumlu ve etkileĢimli bir çalıĢma ortamı 

oluĢturmasına yardımcı olur. Birey- rgüt uyumunu artırmaya y nelik bazı 

 neriler Ģu Ģekildedir; 

 Açık ĠletiĢim ve Geribildirim Mekanizmaları Kurmak: ÇalıĢanlar ve 

y neticiler arasında açık iletiĢim kanalları oluĢturmak, beklentileri ve 

değerleri net bir Ģekilde paylaĢmak birey- rgüt uyumunu artırır. Düzenli 

geribildirim, çalıĢanların  rgütsel hedeflere ve değerlere nasıl katkıda 

bulunabileceklerini anlamalarını sağlar. 

 ÇalıĢanların Özgünlüğünü Desteklemek: Bireylerin kendilerini iĢ yerinde 

 zgürce ifade edebilmeleri, kiĢisel değerlerini ve hedeflerini  rgütün 

yapısına entegre edebilmeleri için  nemlidir. Bu, çalıĢanların  rgütle daha 

derin bir  zdeĢleĢme hissetmelerini sağlar. 

 Ortak Değerleri ve Hedefleri Vurgulamak: Örgüt kültürünü 

Ģekillendirirken hem  rgütün hem de çalıĢanların paylaĢtığı ortak 

değerlere ve hedeflere odaklanmak, uyumu güçlendirir. Bu ortaklık, 

 rgütsel bağlılığı ve motivasyonu artırır. 

 Kariyer GeliĢimi ve Eğitim Fırsatları Sunmak: ÇalıĢanların profesyonel 

becerilerini ve kariyer hedeflerini desteklemek, onların  rgüt içindeki 

rollerini daha anlamlı bulmalarını sağlar. KiĢisel ve profesyonel geliĢim 

için fırsatlar sunmak, birey- rgüt uyumunu destekler. 

 Katılımcı Karar Verme Süreçlerini TeĢvik Etmek: ÇalıĢanların karar alma 

süreçlerine katılımı, onların  rgütsel hedeflere ve değerlere daha fazla 

bağlanmalarını sağlar. Bu, bireylerin  rgütün geleceği üzerinde bir etkisi 

olduğunu hissetmelerine olanak tanır. 
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 Bireysel Farklılıkları Tanımak ve Değerlendirmek: ÇalıĢanların bireysel 

yeteneklerini, becerilerini ve tercihlerini tanıyarak, onları  rgüt içinde en 

uygun pozisyonlara yerleĢtirmek, iĢ tatminini ve performansı artırır. Bu 

strateji, bireylerin  rgütsel değerlere ve hedeflere daha iyi uyum 

sağlamalarına yardımcı olur. 

 Esnek ÇalıĢma Düzenlemeleri Sunmak: ÇalıĢanların kiĢisel ve profesyonel 

yaĢamları arasında denge kurmalarını sağlamak, iĢ yaĢamı memnuniyetini 

ve  rgütsel bağlılığı artırır. Esnek çalıĢma saatleri veya uzaktan çalıĢma 

seçenekleri, birey- rgüt uyumunu güçlendirebilir.  

Birey- rgüt uyumunun artırılması, psikolojik güçlendirme ve  rgütsel 

 zdeĢleĢme arasındaki pozitif iliĢkiyi güçlendirerek hem çalıĢanların hem de 

 rgütlerin genel baĢarısına katkıda bulunacaktır. Bu katkılar Ģu  Ģekilde 

sıralanabilir: 

 Yüksek Performans ve Verimlilik: Psikolojik güçlendirme ile  zdeĢleĢen 

çalıĢanlar, iĢlerine daha fazla bağlılık g sterebilir ve bu durum genellikle 

yüksek performans ve verimlilikle iliĢkilendirilir. 

 DüĢük Devir Oranları: ÇalıĢanlar,  rgütleri ile daha güçlü bir bağ 

kurduklarında ve  zdeĢleĢtiklerinde, iĢ değiĢtirme eğilimleri azalabilir. Bu 

da düĢük devir oranlarına ve iĢgücü stabilizesine katkıda bulunabilir.  

 Yaratıcılık ve Ġnovasyon: GüçlendirilmiĢ çalıĢanlar genellikle daha 

yaratıcı ve inovatif olma eğilimindedirler. Bu durum,  rgütlerin rekabet 

avantajını artırabilir. 

 Ġyi ĠĢ ĠliĢkileri: ÖzdeĢleĢmiĢ çalıĢanlar, meslektaĢları ve y neticileriyle 

daha sağlam iĢ iliĢkileri kurma eğilimindedir. Ġyi bir iĢ ortamı, iĢ tatmini 

ve motivasyonu artırabilir. 

Bu nedenle,  rgütlerin çalıĢanlarını güçlendirme stratejilerini benimsemeleri 

ve birey- rgüt uyumunu desteklemeleri, sadece çalıĢan memnuniyetini artırmakla 

kalmayacak, aynı zamanda  rgütün genel baĢarısına olumlu bir etki yapacaktır.  

Psikolojik güçlendirme ve  rgütsel  zdeĢleĢme iliĢkisinde birey  rgüt 

uyumunun aracı rolü baĢlıklı konu farklı sekt rlerde hizmet veren çalıĢanlar ve 
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iĢverenler üzerinde test edilebilir. Yapılan çalıĢmanın sadece belli bir sekt rde ve 

sadece bir ilde yapılmıĢ olması bu araĢtırmanın kısıtıdır.  

Ġleride yapılacak çalıĢmalarda,  

 Farklı sekt rler ve farklı  rneklem gruplarında değiĢik  lçek bileĢenleri ile 

çalıĢma uygulanabilir. Ayrıca, farklı iliĢki analiz y ntemleri kullanılarak 

literatüre katkı sağlanabilir. Bu çalıĢma Ġstanbul ili sınırlı tutulmuĢtur, 

farklı iller ve b lgeler için  rneklem alanı geniĢletilebilir.  

• Farklı sekt rlerde ve farklı coğrafi b lgelerde çalıĢmalar uygulanabilir.  

• Uygulamalı çalıĢmalar yapılabilir. 

• Uzun süreli izleme ve analiz çalıĢması yapılabilir. 

• Uluslararası karĢılaĢtırmalı çalıĢmalar yapılabilir. 

• Teknolojik geliĢmelerin incelenmesi 

Örneğin, kamu sekt ründe çalıĢanlarla  zel sekt rde çalıĢanlar arasındaki 

psikolojik güçlendirme ve  rgütsel  zdeĢleĢme iliĢkisinin nasıl farklılık 

g sterdiğini incelemek, bu konuda daha kapsamlı bir anlayıĢ sağlayabilir.  

Bu çalıĢmanın bir diğer kısıtı, çalıĢmanın hem mavi yakalı hem de beyaz 

yakalı personel üzerinde ve Ģirket büyüklükleri ayırt edilmeden yapılmıĢ 

olmasıdır. Bunun sonucunda beyaz yakalı personelin yapılan saha anket 

çalıĢmasına daha fazla yanıt vermesi nedeniyle yapılan analiz sonuçlarında tekstil 

sekt rünün kurumsal kimlik ve psikolojik güçlendirme,  rgütsel  zdeĢleĢme ve 

birey  rgüt uyumu ile yapısal güçlendirmesi yüksek çıkmıĢtır. Ancak hem 

ülkemizde hem de tekstil endüstrisinin yoğun olduğu diğer ülkelerde, sekt r 

 zelliği gereği mavi yakalı çalıĢanların sayısı daha fazladır ve küçük-orta  lçekli 

iĢletmelerin yoğun olduğu bir sekt rdür. Tekstil sekt ründe emek gücü daha 

yüksektir ve Ģirket yapıları gereği kurumsallaĢma düzeyi daha düĢüktür. Bu 

durum, mavi yakalı çalıĢanlar üzerinde yapılacak bir araĢtırmada, tekstil 

sekt ründe psikolojik güçlendirme ve  rgütsel  zdeĢleĢme ile birey- rgüt uyumu 

ve yapısal güçlendirmenin daha düĢük çıkabileceği anlamına gelebilir. Sekt rel 

 zellikler dikkate alınarak yapılacak araĢtırmalar hem ülkemizde hem de dünyada 

tekstil sekt rünün durumunu daha iyi yansıtacaktır. 
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Sonuç olarak, farklı sekt rlerde ve coğrafi b lgelerde yapılan araĢtırmaların 

sonuçlarının bir araya getirilmesi ve karĢılaĢtırılmasının bu konudaki literatüre 

 nemli bir katkı sağlayabileceği ve daha geniĢ kapsamlı bir anlayıĢ 

geliĢtirmemize yardımcı olabileceği düĢünülmektedir. 
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EKLER 

Bu anket Ġstanbul Aydın üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, ĠĢletme 

y netimi Anabilim Dalı bünyesinde yürütülmekte olan tez çalıĢması kapsamında 

hazırlanmıĢtır. Psikolojik güçlendirme ve  rgütsel  zdeĢleĢme iliĢkisinde birey 

 rgüt uyumunun aracı rolünü  lçmek için bazı ifadelere yer verilmiĢtir. Toplanan 

veriler yalnızca bilimsel amaçlı kullanılacak olup ĠSMĠNĠZĠ YAZMANIZA 

GEREK YOKTUR. S z konusu ifadeler için size g re en uygun olan seçeneği 

iĢaretleyiniz. Katkılarınız için Ģimdiden çok teĢekkür eder, çalıĢmalarınızda 

baĢarılar dileriz. 

Doç. Dr. Necmiye Tülin ĠRGE                                    Yusuf KOCAKAYA  

DanıĢman                                                               Yüksek lisans  ğrencisi 

 

1.B lüm Psikolojik Güçlendirme ile ilgili ifadeler. 
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 Yaptığım iĢ benim için çok  nemlidir.      

 ĠĢimi yerine getirirken yaptığım faaliyetler bana 

anlamlı gelmektedir. 

     

 Yaptığım iĢ benim için anlamlıdır.      

 ĠĢimi yapmak için yeteneklerime güveniyorum.      

 ĠĢimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye 

sahip olduğumdan eminim. 

     

 ĠĢim için gerekli olan becerilerimi geliĢtirdim.      

 ĠĢimi nasıl yapacağımı belirlemede  nemli  lçüde 

 zerkliğe sahibim. 

     

 ĠĢimi nasıl yapacağıma kendim karar verebilirim.      

 ĠĢimi bağımsız ve  zgür yapabilmek için  nemli 

fırsatlara sahibim. 

     

 ÇalıĢtığım b lümde gerçekleĢen olaylar üzerinde etkim 

büyüktür. 
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 ÇalıĢtığım b lümde gerçekleĢen olaylar üzerinde 

kontrol sahibiyim. 

     

 ÇalıĢtığım b lümde gerçekleĢen olaylar üzerinde 

s züm geçer. 

     

 

2.B lüm Örgütsel  zdeĢleĢme ile ilgili ifadeler. 
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Kurumumu herhangi bir kiĢi eleĢtirdiğinde, kendimi 

k tü hissederim. 

     

 ÇalıĢtığım kurum hakkında diğer insanların 

düĢünceleri  nemlidir 

     

 Kurumum konusunda, genellikle “onlar” yerine “biz” 

kelimesini kullanırım. 

     

 Kurumumun baĢarısı bana kendi baĢarım gibi gelir.      

 Kurumumu biri  vdüğünde, kendime yapılan bir  vgü 

gibi düĢünürüm. 

     

 Kurumumla ilgili medyada bir eleĢtiri yapıldığında, 

rahatsız olurum. 

 

     

3.B lüm Birey  rgüt uyumu ile ilgili ifadeler 
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KiĢisel değerlerim g rev yaptığım kurumun 

değerleriyle uyumludur. 

     

 KiĢisel değerlerim g rev yaptığım kurumun  insanlara 

bakıĢıyla ya da yaklaĢımıyla ilgili değerleriyle 

 rtüĢmektedir. 

     

 KiĢisel değerlerimle g rev yaptığım kurumun  

dürüstlük konusundaki değerleri  rtüĢmektedir. 

     

 KiĢisel değerlerimle g rev yaptığım kurumun adalet 

ve hakkaniyet ile ilgili değerleri  rtüĢmektedir. 

     

      

 

4. B lüm Demografik bilgiler  

 Cinsiyet Kadın Erkek 
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YaĢınız 18-25 26-

35 

36-

45 

45 YaĢ üzeri 

     

Eğitim durumunuz Ġlk ğretim Lise Ön 

lisans 

Lisans Lisans 

üstü 

Doktora 

       

ÇalıĢma süreniz 0-1 yıl 1-3 

yıl 

3-5 

yıl 

5-7 

yıl 

7-9 

yıl 

10 yıl 

ve üzeri 
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