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OZET

Anahtar Bu arastirmanin amaci kamu sektoriinde gorev yapmakta olan g¢alisanlarin psikolojik gtiglendirme
Kelimeler: algilari Uzerinde, isletmedeki igyeri arkadashklari ve orgiitsel iletigsimin etkisinin olup olmadiginin
irdelenmesidir. Arastirmanin érneklemini bir kamu kurumundaki 390 calisan olusturmaktadir.
% Psikolojik Anket yontemi ile toplanan veriler SPSS paket programi kullanilarak faktor analizine, glvenirlik,
giiclendirme, korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutulmustur. Analizlerden elde edilen bulgulara gore;
% Orgutsel psikolojik gliclendirmenin “anlam” boyutu ile isyeri arkadashgi ve dikey 6rgutsel iletisim arasinda,
iletisim, psikolojik glglendirmenin “yetkinlik” boyutu ile isyeri arkadaghgl arasinda, psikolojik
< isyeri guclendirmenin “otonomi” boyutu ile dikey 6rgutsel iletisim arasinda ve psikolojik gliclendirmenin
arkadagliklari “etki” boyutu ile isyeri arkadashgi ve dikey orgutsel iletisim arasinda istatistiki olarak anlamli ve

pozitif iliskiler tespit edilmistir.
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Orgiitsel iletisimin Ve isyeri Arkadashklarinn Psikolojik Gii¢clendirmeye Olan Etkileri: Bir Kamu Kurumunda Ampirik Bir Cahsma

1.GIRIS

GUnUmuz dinyasinda orgitler icin rekabet
kosullarinin  zorlugu gin gectikce arttigindan
orgltler bu rekabet kosullari icinde varligini devam
ettirebilmek icin degisen kosullara uyum saglamak
zorundadirlar.  Orgiitler bu  uyum siirecini
gerceklestirebilmek igin galisanlarinin da degisime
ve yenilige uyum gostermelerini beklemektedir.
Rekabet ortaminin ¢ok zorlu oldugu is diinyasinda,
calisanlar da artik kendine inanan ve glivenen,
kendini yetkin goren, yaptigi iste inisiyatif alabilen
ve fark yaratabilen, iletisime agik bireyler olarak is
yapis slreclerindeki degisime katki saglayarak

Orgutsel hedeflere ulasiimasini
gerceklestirebilmelidirler (Kanbur, 2018: 148).
Orgiitsel hedeflere ulasilabilmesi icin de s

diinyasinin en 6nemli kaynagl olan c¢alisanlarin
giiclendirilmesi gerekmektedir. Orgiitlerin icinde
bulundugu rekabetin gereksinimlerini
karsilayabilmesi icin gliclendirme ile galisanlarin
kendilerini daha giclii hissetmesi saglanmalidir.
Orgiitlerde, daha énceki zamanlarda giiclendirme
kavrami yapisal gliclendirme yaklagsimi baglaminda
calisanlarin 6rglt icerisinde yetkilendirilmesi, karar
alma sireglerine dahil edilmesi, bilgiye ve
kaynaklara ulasiminin saglamasi seklinde yénetsel
uygulamalari  icerirken, glnimiizde sadece
yonetsel uygulamalarin ¢alisanlarin gliclendirilmesi
icin tek basina yeterli olamayacagi anlasildigindan
galisanlarin  psikolojik olarak gliclendirilmesi
kavrami ortaya cikmistir (Kanbur, 2018:148;
Caliskan, 2011:77-92). Glnlimuzde kiiresel rekabet

ve degisim kosullarindan dolayi, o6rgltlerde
calisanlar degisime ve gelisime, yenilige ve
inisiyatife  ihtiyag  duydugundan  psikolojik

giclendirmeye olan ilgi de artmistir (Spreitzer,
1995: 1443; Conger ve Kanungo, 1988: 471;
Thomas ve Velthouse, 1990: 667).

Psikolojik olarak gliclendirilmis c¢alisan;
yaptigi isin anlamli olduguna inanacak ve isini daha
cok severek yapacak, is tatmini ve is memnuniyeti
artacak ve isini yaparken daha ¢cok motive olacaktir.
Bunun sonucunda ¢alisanin o6rglitsel baghhg
artacak ve isten ayrilma dusincesi azalacaktir. Bu
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baglamda psikolojik glglendirme kavraminin,
cahsanlarin pozitif yonli orgitsel davranislarina
olumlu katki saglayacagini ve negatif yonli 6rgitsel
davraniglarini  ise azaltabilecegi belirtilebilir
(Kanbur, 2018: 148-149).

Bu arastirmada, psikolojik giiclendirme ve
alt boyutlariile 6rgutsel iletisim ve isyeri arkadashgi
kavramlari arasindaki iliskiler analiz edilerek, elde
edilen bulgular 1s1ginda degerlendirmeler yapilmis
ve cesitli 6nerilerde bulunulmustur.

2. LITERATUR TARAMASI
2.1. Psikolojik Giiglendirme ve Boyutlari

Guclendirme kavrami, bugiline kadar
arastirmacilar  tarafindan  farkhh  sekillerde
tanimlanmistir. Kogel’e (2007) gore giiglendirme,
cahsanlarin kendilerini motive olmus hissettikleri,
bilgi ve uzmanliklarina olan gilivenlerinin arttigl,
inisiyatif kullanarak harekete ge¢mek arzusu
duyduklari, olaylari kontrol edebileceklerine
inandiklari ve organizasyonun amaclari
dogrultusunda uygun ve anlamh bulduklari isleri
yapmalarini saglayan uygulamalari ve kosullari
ifade etmektedir (Durmaz, 2012: 32).

Conger ve Kanungo’ya (1988:474) goére
ingilizce dilinde giiglendirme “muktedir kilmak”
seklinde tanimlanmistir. Gliglendirmenin bir diger
tanimi ise soyle yapilmistir: Calisanlara, isyeri
ortaminda karar vermelerine olanak saglayacak
veya igyeri faaliyetlerinin  sorumluluklarini
ustlenebilecekleri bir atmosferin saglanmasidir
(Erstad, 1997). Gorialduga tzere ortaya konan bu
tanimlarda bazi ortak paydalar bulunuyor olsa da,
glclendirme kavrami lizerinde tam bir fikir birligine
varilmis, her yonlyle ortak bir tanimlamadan
bahsetmek mimkin degildir (Col, 2008: 36).
Orgiitlerde gerceklestirilen yonetsel
uygulamalarin, ¢calisanlarin gli¢clendirilebilmesi igin
gerekli sartlardan yalnizca bir kismini olusturdugu
icin calisanlarin belirli bir Olglide
glclendirilebilecegi Conger ve Kanungo (1988)
tarafindan ifade edilmistir. Thomas ve Velthouse
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da (1990) yonetsel uygulamalar ile calisanlar
tarafindan algilanan guglendirilmislik duygusunun
yani psikolojik glclendirilmislik algisinin
birbirinden ayrilmasi ve gilglendirme hakkinda
alternatif yaklasimlarin arastirilmasi gerektigini
belirtmislerdir. Bu baglamda psikolojik
glclendirme yaklasimiyla ilgili yapilan galismalar
asagidaki sekilde belirtilmistir:

Bandura’nin (1986) 6z yeterlilik kurami
yani bireyin kendisine olan inanci olarak ifade
edilebilecek  kuram  psikolojik  glglendirme
kavramina temel olmustur. Glg¢ kavrami; bireyin
sahip oldugu kisisel 6z-yeterliligine olan inanci iken,
gliclendirme kavrami; calisanlarin 0z
yeterliliklerinin arttirilacagina inandigi bir slrectir
(Bandura, 1986). Conger ve Kanungo (1988),

yaptigl arastirmada Bandura’nin (1986) 0z-
yeterlilik kuramindan hareket ederek orgit
icerisinde gerceklestirilen yonetimsel
uygulamalarin cahisanlarin kendilerini

glclendirilmis  hissetmelerine ¢ok fazla etki
etmedigini belirtmislerdir. Arastirmacilar psikolojik
olarak giclendirmenin motivasyonel bir kavram
oldugunu ortaya koymus ve temel amacinin
galisanlarin  6z-yeterlilik duygularini  artirmak
oldugunu belirtmislerdir. Thomas ve Velthouse'da
(1990)  psikolojik  gliclendirme  konusunda
calismalar yapan ve ilgili alan yazinina 6nemli
katkilar yapan bir diger arastirmacilardir. Bahse
konu arastirmacilar, Conger ve Kanungo'nun
(1988) arastirmalarindan yola cikarak psikolojik
glglendirme  kavraminin  tek  bir boyutta
aciklanamayacak bir kavram oldugunu
belirtmislerdir. Onlara gore psikolojik giiclendirme
¢ok yonll bir kavramdir. Bu baglamda Thomas ve
Velthouse  (1990) psikolojik  glclendirme
kavramiyla ilgili bir bilissel model ortaya koyarak alt
boyutlar  belirlemislerdir. Bunun sonucunda
psikolojik gliclendirme kavramini c¢alisanin isteki
roliine yonelimini yansitan ve calisanda anlam,
yetkinlik, segme ve etki olmak Uzere doért bilissel
degisken ile agiklanan igsel gérev motivasyonu”
seklinde tanimlamislardir. Thomas ve Velthouse'in
(1990), calismalarini temel alan Spreitzer (1995),
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Psikolojik Guglendirme Kuramini olusturmustur.
Arastirmaci psikolojik gliclendirme kavramini,
calisanin yaptigl isine yonelimini gosteren dort
boyutla aciklamistir. Thomas ve Velthouse (1990)
tarafindan ilk defa ortaya konulan bu dort boyut:
anlam, yetkinlik, otonomi (hir irade, secim veya
ozerklik) ve etki olarak ifade edilmektedir.
Spreitzer'e (1995) goére psikolojik glglendirme;
¢ahsanlarin yukarida agiklanan doért boyutu da
icerecek sekilde gliclenmesini saglayan psikolojik
bir olgudur. Yukaridaki tanimlardan hareketle,
psikolojik gliclendirme anlam, yetkinlik, otonomi
ve etki seklinde dort ana boyuttan olusur
(Spreitzer, 1995:1443-1444). Bu boyutlardan
anlam; calisanin yaptigl isi anlamh bulmasi ve
yaptigl isin amacinin kendisi icin tasidigi degerdir
(Caliskan, 2011; Kanbur,2018). Calisanin yaptigi isin
orglticerisinde dnemli olduguna inanmasi ve hatta
onemli oldugunu bilmesi, yaptigi isin yapilmasinin
zorunlu oldugunu bilmesidir (Quinn and Spreitzer,
1997). Yetkinlik; cahsanin kendisini yaptig is
noktasinda yeterli gérmesidir. Calisanin goérevini
yerine getirirken sahip oldugu bilgi ve becerilere
duydugu giiven vyetkinlik ile ilgilidir (Calskan,
2011:79; Kanbur,2018:149). Otonomi; ¢alisanin
isinin isleyisi ile ilgili karar verme yetkisine sahip
olmasidir. Calisanlarin islerini nasil yapacaklari
konusunda gorlis belirtebilmesidir  (Kanbur,
2018:149). Etki; calisanin isi Uzerinde etkili
oldugunu dastinmesi, isyerindeki yonetsel ve
stratejik  faaliyetleri  etkileyebilecegine olan
inancidir (Kanbur, 2018:149).

2.2. isyeri Arkadashg

Arkadaslk; taraflari arasinda kan bagi
olmayan en az iki kisi arasinda kurulan, gonillik
esasina dayal olan, yazili kurallara bagh olmayan
ve icerisinde karsilhikh glven, bagllik, sadakat,
empati, sirdaslik, zor zamanlarda yaninda olma ve
yardim etme, sevgi, saygl ve samimiyet gibi duygu
ve davranislari barindiran iliskidir (Bicer, 2017:34).
Arkadaslik iliskisinin barindirdigi ve taraflarin
karsilikli olarak sergiledigi duygu ve davranislar,
isyeri  arkadashk iliskileri  icerisinde  de
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sergilenebilecegi icin isyeri arkadasligl ise; ayni
isyerinde calisanlarin karsilikli giiven duygusuna
sahip olarak gelistirdigi, arkadas olan kisilerin ortak
degerlerini ve benzer ilgi alanlarini kapsayan,
yakinhk iceren ama romantizm ogesi
barindirmayan iliskilerdir (Sahinbas, 2018:41).

isyeri arkadaslig hakkinda yapilan sinirh
sayidaki calismalardan en basta gelenler Kram ve
Isabella (1985) ile Sias ve Cahill (1998) tarafindan
yapilan ¢alismalardir (Omiiris, 2014:19;
Caliskan,2011:80). Kram ve Isabella (1985), is
yerlerinde calisanlar arasinda kurulan arkadashk
iliskilerinin isyeri kosullarinda ¢alisanlarin duygusal
olarak kendilerini iyi hissetmelerini sagladigini
belirtmislerdir. Kram ve Isabella (1985) isyeri
arkadasliklarinin c¢alisanlarin stresini azalttigini,
calisanlarin is memnuniyetini artirdigini ve isten
ayrilmalari  azalttigini  belirtmislerdir.  isyeri
arkadashiginin istege bagl olmasi onu diger ast-Ust
veya akran-meslektas iliskisi gibi isyerinde olusan
diger iliskilerden ayirir. Calisan, isyerinde
yOneticisini, ast ve Ustlerini secemez fakat hangi
insanla arkadaslik kurabilecegini secebilir (Sias ve
Cahill, 1998). Buradan da anlasilacagl uzere
isyerlerinde calisanlarin gelistirdigi arkadasliklar
sadece mesai arkadasligl sinirlarinda kalmayip
yakin arkadasliga ve dostluga donlsebilmektedir
(Galigkan, 2011:77-92).

2.3. Orgiitsel iletisim

Orgiitsel iletisim kavrami en genel
tanimiyla; hizmet ve/veya mal, bilgi, teknoloji,
bilim Gretmek icin bir araya gelmis, birbirlerinden
farkli 6zelliklere sahip olan ancak belirli bir amag
icin ortak hedeflere sahip insanlarin olusturdugu
toplumsal bir birim olan orglitte, bu insanlarin
birbirleriyle olan iliskileri ve aralarinda olusan
baglardir (Nalbant, 2007:38-39). Orgiitsel iletisimin
bir baska tanimi Tutar'a (2003:83) gore; orgit
icerisinde yer alan tim paydaslarin birbirine
baglanarak uyum icerisinde olmasidir. Tuna'ya
(2007:39) gore ise; Orgitsel faaliyetleri cesitli
yontem ve araclarla paylasmaktir. Bir diger ifadeyle
orgltsel iletisim; orglt icerisinde c¢alisanlarin

28

yOneticileri, yoneticilerin de c¢alisanlar etkiledigi
cift yonli devam eden bir sirectir (Saygil,
2018:23).

2.3.1. Orgiitsel iletisimin isleyis Cesitleri

Orgiitler icerisinde iletisim isleyis olarak iki
sekilde gerceklesmektedir. Bunlar: Bigimsel
(formal) iletisim sirecleri ve bigimsel olmayan
(informal) iletisim siregleri olmak (zere ifade
edilebilir. Orgiit igerisindeki iletisim sireglerinin
ayrimi ise bu slreclerin isleyis yontemlerine gore
yapilabilir ~ (Elmas,2017:21;Karahan, 2018:22).
Bicimsel iletisim sireclerinin 6rgit olusturulurken
orglt icerisindeki hiyerarsik yapiya bagh olarak
olustugu, belirli bir hiyerarsik dizen ve normlar

icerisinde  yapilandirildigl, bigcimsel olmayan
iletisimin ise Orglt icerisindeki ¢alisanlarin
psikolojik ve sosyal ihtiyaglari dogrultusunda

kendilerinin olusturdugu bir iletisim stireci oldugu
belirtilebilir (Simsek, 2011:63-64)). Bicimsel iletisim
kanallari 6rgiit icerisindeki uygulamalarina goére
bes grupta toplanabilir. Bunlar; dikey iletisim kanali
(yukaridan asagiya doru iletisim kanali ve asagidan
yukariya dogru iletisim kanali), yatay iletisim kanali,
¢apraz iletisim kanali, agik ve ¢ok yonll iletisim
kanali ve disa donik iletisim kanalindan olusan
gruplardir. Bunlardan dikey iletisim kanali
(yukaridan asagiya dogru iletisim kanali ve
asagidan yukariya dogru iletisim kanall) ve yatay
iletisim kanali olarak iki gruba ayrilir (Dereli,
2010:62-64). Dikey iletisim kanali; 6rgit icerisinde
yOneticiler ile galisanlar arasinda kurulan iletisim
kanalidir. Bu iletisim kanaliyla yOneticiler
calisanlarina emir ve talimatlarini verir, ¢alisanlar
ise yoneticilerine talep ve beklentilerini bu iletisim
kanaliyla bildirirler (Saygih, 2018:30).  Yatay
iletisim; orgitlerde benzer statiiye sahip ayni
seviyedeki calisanlar arasinda gerceklesen iletisim
bicimidir. Daha ¢ok o6rgtt icerisindeki bolim veya
birim yoneticileri ile g¢alisanlarin, (st kademe
yoneticilere ihtiya¢ duymadan kendi aralarinda
kurduklari iletisim yatay iletisimdir. Yatay iletisim
sayesinde (st yOnetimin herhangi bir tasarrufu
olmadan diger calisanlar kendi aralarinda iletisim
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kurabilirler. Boylece yeni isbirlikleri gelistirilmis
olur (Elmas, 2017:25; Karahan, 2018:23-24; Saygil,
2018:31). Henri Fayol “Hiyerarsik Yonetim”
modelinde sadece hiyerarsik iliskilerin oldugu
kurumlarda iletisim c¢atismalarinin ve sorunlarin
olacagini, yatay iletisim ile bu sorunlarin daha kolay
¢Ozilebilecegini belirtmektedir (Karahan, 2018:23-
24).

2.4. Degiskenler Arasi iliskiler
2.4.1. isyeri Arkadashgi ve Psikolojik
Giiglendirme Arasindaki iliski

Orgiitlerde isyeri arkadaslik iliskilerinin bir
oncll olarak c¢alisanlarin psikolojik giglendirilme
algilarina olan etkileri arastirildiginda konu
hakkindaki ilgili yabanci yazin da dahil olmak tzere
literatiirde c¢cok fazla calismaya rastlanmamistir.
Ayrica isyeri arkadaslklari konusunun, basta
isletme ve davranis bilimleri olmak tzere ilgili
disiplinlerde de lizerinde g¢ok sik ¢alisma yapilmig
bir konu olmadigi anlasiimistir (Caliskan, 2011:80).

Psikolojik gliclendirmenin 6nclilleri olarak
gecmiste yapilmis olan calismalarda gliclendirme
algisini artiran bazi faktorlerin varhig ortaya
konulmustur. Literatlirde genel olarak bu
faktorlerin kisisel ve orgilitsel o©nculler olarak
siniflandinldigi gérilmektedir (Erez, 2018:42).

Spreitzer (1995:1446-1448),
gi¢lendirmenin onciillerinin kontrol odagi (igsel
kontrol odagi ve dissal kontrol odagi) , 6z saygl
(benlik saygisi), odiller ve bilgi paylasimi oldugunu
ifade  etmistir.  Spreitzer (1995:1448-1449),
orgitlerde bireysel performansa dayali
odillendirme sisteminin, 6z gliven, igsel kontrol
odagl ve bilgiye erisim olanaklarinin psikolojik
glglendirmeyi pozitif ~ yonde etkiledigini
vurgulamistir. Bir diger calismasinda Spreitzer
(1996:483-504) bes sosyal-yapisal Ozelligin
glclendirmeye etkisini arastirmistir. Bu orgitsel
oncliller; sosyo-politik destek, orgltsel bilgiye
erisim, orgutsel kaynaklara erisim, katilimci is iklimi
ve rol belirsizligidir. Bu ¢alismada Spreitzer
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(1996:488) tarafindan orgitsel ortamda kisinin
gruba aidiyet duygusunun (sosyo-politik destek),
kisinin psikolojik gliclendirmesine katki yaptig
belirtilmektedir (Caliskan, 2011:82; Erez, 2018:43).

Literatlir taramasi sonucu ulastigimiz bu

bilgiler 1s18inda isyeri arkadaslik iligkilerinin
cahsanlarin  psikolojik glglendirilmislik algilari
Uzerinde olumlu etkilerinin olabilecegi

beklenilmektedir. Séyle ki; Thomas ve Velthouse
(1990); "Cognitive Elements of Empowerment: An
Interpretive Model of Intrinsic Task Motivation"
adli  calismalarinda glglendirmenin psikolojik
boyutu ile ilgili olarak “Bilissel Guglendirme
Modelini” gelistirmistir. Modelin ¢ekirdegi devam
eden cevresel olaylar, gorev degerlendirmeleri ve
davranis donglsldir. Cevresel olaylar, bireye
devam eden goérev davranisinin sonuglari ve
gelecekteki davranislarla ilgili kosullar ve olaylar
hakkinda veri saglar. Bu veri, bireyin etki, yetkinlik,

anlamlihk  ve secim  konusundaki  gobrev
degerlendirmelerini  sekillendirir.  Bu  gobrev
degerlendirmeleri, bireyin davranisini sirayla

glclendirir ve slrdirir. Bu davranis daha sonra
cevresel olaylari vb. etkiler ve cevresel olaylar,
gorev degerlendirmeleri ve davranis dongsi
devam eder (Thomas ve Velthouse, 1990: 669).
Thomas ve Velthouse (1990:671) tarafindan yine
ayni ¢alismada ortaya konan “gdrev
degerlendirmeleri” kavrami calisanin isi
algilamasindaki izafiyet Gzerinde durur. Calisanlar
islerini  degerlendirirken  c¢evresel faktorler
(Ustlerinden, akranlardan ve astlardan gelen
girdiler, is arkadaslari, performans degerlendirme
ve is ortami) ile calisanlarin cevrelerindeki olaylari
yorumlama stilleri ve ahskanhklar, kendi
tecribeleri ve birikimleri rol oynamaktadir.

Spreitzer' in (1995:1447) yaptigi ¢calismada
orgut icerisindeki bilgi paylasiminin, yine Spreitzer'
In (1996:488) yaptigl calismada gruba aidiyet
duygusunun (sosyo-politik destek) ve Erez'in
(2018:43-44) yaptig1 calismada orgitlerde takim
ruhunun, ¢alisanlarin psikolojik giiclendirmesine
katki yaptigi belirtilmektedir. Caliskan (2011:89)



Orgiitsel iletisimin Ve isyeri Arkadashklarinn Psikolojik Gii¢clendirmeye Olan Etkileri: Bir Kamu Kurumunda Ampirik Bir Cahsma

tarafindan  yapilan  calismada ise isyeri
arkadasliklarinin iletisim ve bilgi paylasimini
arttirarak psikolojik gliglendirilmislik algisinin
artmasinda etkili oldugu belirtilmistir. Bu baglamda
orglit icerisinde bilgi paylasimi, gruba aidiyet
duygusu ve takim ruhu kavramsal olarak isyeri

arkadashk iliskilerinin olumlu sonuglari
olabileceginden asagidaki hipotezler
gelistirilmistir:

Hla: isyeri arkadashklar ile psikolojik

glclendirmenin alt boyutu olan “anlam” pozitif
iliskilidir.

H1lb: isyeri arkadasliklari ile psikolojik
glclendirmenin alt boyutu olan “yetkinlik” pozitif
iliskilidir.

Hlc: isyeri arkadasliklari ile psikolojik
glclendirmenin alt boyutu olan “6zerklik” pozitif
iliskilidir.

H1d: isyeri arkadasliklari ile psikolojik
glclendirmenin alt boyutu olan “etki” pozitif
iliskilidir.

2.4.2. Orgiitsel iletisim ve Psikolojik Giiglendirme
Arasindaki iliskiler

Glnimuzde bilgi ve iletisim
teknolojilerindeki gelismeler, sanayi toplumundan
bilgi toplumuna gecis, bilgi caginda kiiresellesme
sayesinde ¢alisanlar igin de uzmanlasmanin
gerekliligi ortaya cikmistir (Karahan, 2018:20).
Orgiitlerin rekabet edip ayakta kalmalar igin
yeniliklere ayak uydurmalari, yonetsel
uygulamalarini degisen ve gelisen yeni kosullara
gore tekrar dlizenlemeleri, Oorgiit icinde ve
disindaki bilgiyi rekabet unsuru olabilecek yararh
bilgiye donistiirmeleri gerekmektedir. Orgiitler bu
degisim ve gelisim siirecine adapte olabilmek i¢in

calisanlarinin orgitlerdeki uzmanhgini,
potansiyelini ve verimliligini fark etmislerdir.
Orgiitlerin  hedeflerine ulagmalari igin insan

faktorinid dogru degerlendirmeleri gerekmektedir.
Bu da ancak orgiit icerisinde etkin bir iletisim
sisteminin saglanmasi ile mimkindar (Karahan,
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2018; Saygih, 2018). Orgiitsel iletisim calisanlar
acisindan degerlendirildiginde; o6rglt ici iletisim
basarili bir sekilde gergeklestirilebilirse galisanlarin
is yapma istegi ve motivasyonlari ylikselir (Karahan,
2018:21).

Orgiitsel iletisimin calisanlarin psikolojik
glglendirilmislik algilarina olan etkisi hakkinda
literatlrde yapilan arastirma neticesinde; Caliskan
(2011) tarafindan yapilan c¢alismada calisanlarin
psikolojik glgclendirilmislik algilarinin  orgtsel
iletisim ile iligkili oldugu, orgutlerde alinan kararlar
ve vyapilan isler hakkinda c¢alisanlarin formel
bilgilere ulasabilmesinin kendilerini daha yetkin ve
glclu hissetmesine katkida bulunacagi belirtilmistir
(Caliskan, 2011:89). Richmond ve McCroskey'e
(2008) gore orgit icerisinde yukaridan asagiya
dogru olan iletisim sayesinde ¢alisanlarin 6rgitin
vizyonu ve misyonu, kurallari ve talimatlari,
performans sistemi hakkinda bilgilendirildigi
vurgulanmistir (Richmond ve McCroskey, 2008). Bir
baska calismada orgitlerde asagi yonli iletisimin
ozellikle birey ve is uyumunun distk oldugu
durumlarda calisanin is tatminini ve performansini
belirleyen etkili bir ara degisken oldugu
belirtilmistir (Gibson ve Hodgetts, 1991). Bir diger
¢alismada ise orgltsel iletisimin ana amacinin,
bilgilendirmek, calisanlarin davranisini hedefler
dogrultusunda yonlendirmek, ¢aba ve faaliyetlerini
koordine etmek oldugu kadar bireyler arasindaki
sosyal iliskileri de diizenlemek oldugu ve bu sayede
orgutsel iletisimin calisanlar arasindaki iliskileri
gelistirdigi, karsilikli onama ve gliven olusturarak
olumlu calisan davranislari ortaya cikardig
belirtiimektedir (Kdmirctoglu ve Uslu, 2019:578;
Caliskan, 2011:82).

Kanbur’a (2018) gore islevsel bir 6rgltsel
iletisim sayesinde 6rgilit icerisinde psikolojik olarak
glglendirilmis calisanlar yaptigl isin anlaml
olduguna inanacak, is tatmini ve is memnuniyeti
artacaktir. Bunun neticesinde calisanin orgitsel
baghhg artacak ve isten ayrilma dislncesi
azalacaktir (Kanbur, 2018: 148-149). Kaynar (2018)
tarafindan vyapilan bir baska c¢alismada ise
orgitlerde etkili iletisim ortami tesis edildiginde
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¢ahisanlarin oOrgutsel baghlik dizeylerinin ve is
tatmini dizeylerinin artacagl ifade edilmistir
(Kaynar, 2018:85)

Literatlirde yer alan bu c¢alismalarda,
orgitsel iletisimin orgutsel baglilik, is tatmini, is
memnuniyeti ve performans gibi érgitsel ciktilari
etkiledigi belirtilmistir. Psikolojik gliclendirmenin
orglitlerde calisan davranislarina olan etkileri
hakkinda vyapilan literatlir taramasinda ise;
psikolojik glg¢lendirmenin de orgitsel iletisim gibi
ayni orgutsel ciktilar etkiledigi tespit edilmistir.
Soyle ki; Erez (2018) tarafindan yapilan ¢calismada

psikolojik olarak gliclendirilen galisanlarin yonetsel
etkinliginin, yaraticiiginin, performansinin, érgiite
olan baghhginin, isten ayrilma niyetinin ve giiven
duygusunun etkilendigi ortaya koyulmustur (Erez,
2018:45). Kitapg! vd.’nin (2013) ise, kamu ve ozel
sektoér calisanlar Gzerinden yaptiklari ¢alismada
glglendirmenin anlam boyutunun is tatmini ile
pozitif, isten ayrilma niyeti ile negatif bir iliskiye
sahip oldugu ifade edilmistir (Kitapgi vd., 2013:65).
Bu baglamda orgltsel iletisimin ¢alisanlarin
psikolojik  glglendirilmislik  algilarini  pozitif
etkileyebilecegi kavramsal olarak distnilmekte
olup asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H2a: Orgitsel iletisimin alt boyutu olan “dikey iletisim” ile psikolojik giiclendirmenin alt boyutu olan

“anlam” pozitif iliskilidir.

H2b: Orgiitsel iletisimin alt boyutu olan “dikey iletisim” ile psikolojik gliclendirmenin alt boyutu olan

“yetkinlik” pozitif iligkilidir

H2c: Orgiitsel iletisimin alt boyutu olan “dikey iletisim” ile psikolojik giiclendirmenin alt boyutu olan

“Ozerklik” pozitif iliskilidir.

H2d: Orgiitsel iletisimin alt boyutu olan “dikey iletisim” ile psikolojik giiclendirmenin alt boyutu olan

“etki” pozitif iliskilidir.

H3a: Orgitsel iletisimin alt boyutu olan “yatay iletisim” ile psikolojik giiclendirmenin alt boyutu olan

“anlam” pozitif iliskilidir.

H3b: Orgiitsel iletisimin alt boyutu olan “yatay iletisim” ile psikolojik giiclendirmenin alt boyutu olan

“yetkinlik” pozitif iligkilidir.

H3c: Orgiitsel iletisimin alt boyutu olan “yatay iletisim” ile psikolojik giiclendirmenin alt boyutu olan

“Ozerklik” pozitif iliskilidir.

H3d: Orgiitsel iletisimin alt boyutu olan “yatay iletisim” ile psikolojik giiclendirmenin alt boyutu olan

“etki” pozitif iliskilidir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

iSYERi ARKADASLIKLARI

ORGUTSEL iLETiSiM
= Dikey iletisim
= Yatay iletisim

H1a, Hib, Hic, H1d

H2a, Hab, Hae, Had
H3a, H3b, H3c, H3d

PSIKOLOJIK
GUCLENDIRME

= Anlamhlik

= Yetkinlik
= Otonomi
L] Ftki
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3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci isyeri arkadasliklari
ve orgltsel iletisimin psikolojik gliclendirme
Gzerinde etkisinin olup olmadiginin irdelenmesidir.

Psikolojik Gicglendirme kavraminin
oncdilleri ve/veya sonuglar hakkinda literatiirde
yer alan arastirmalar Saglk, Konaklama, Havacilik,
Egitim, Ozel Bankacilik Sektérleri ve Kamu
Universitelerinde yapilmis  olup  glinimiizde
rekabet kosullarinin ¢ok zorlu oldugu hizmet
sektoérinde faaliyet gbsteren ve stati olarak Kamu
iktisadi Kurulusu (KiK) olan bir kamu kurumunda
yapilacak ve ilk olacak ¢calismanin literatire katki
saglayacagina inanilmaktadir.

3.2. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama araci olarak
anket teknigi  kullanilmistir.  Anket formu
katilimcilarin geri doniisind artiracak sekilde, agik
ve anlasilir olarak hazirlanmis olup hazirlanma
asamasinda literatlirde yer alan bir¢ok 6nemli
¢alismadan vyararlanilmistir.  Anket formunun
basinda; anketin amaci, icerigi ve kullanimi
hakkinda kisa bir bilgi verilmistir. Bu bilgilerin
verilmesinin amaci, anketin giiven vermesi ve geri
donltsim oraninin yiksek olmasini saglamak
icindir. Arastirmada kullanilan anket formu 4
bélimden olusmaktadir. ilk bélimde, katilimcilarin
isyeri arkadaslklarinin  6grenilmesine yonelik
ifadeler, ikinci bolimde, calisanlarin psikolojik
glclendirme algilarini dért alt boyutuyla 6lgmek
icin ifadeler, Gglincl bollimde ¢alisanlarin orgtsel
iletisim algilarini iki alt boyutuyla o6lgmek icin
ifadeler ve son olarak dordiincii boélimde ise
katilimcilarin demografik bilgilerinin 6grenilmesine
yonelik ifadeler bulunmaktadir. Hazirlanan anket
formunda; calisanlarin is yeri arkadaslik iliskilerini
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O0lgmek icin 12 adet, psikolojik glglendiriime
algilarini 6lgmek icin 12 adet, orgitsel iletisim
algilarini 6lcmek icin 15 adet olmak lzere toplam
39 adet soru bulunmaktadir. Olusturulan ankette,
katilimcilardan begsli likert tipi skalada 1’den 5’e
kadar olan segeneklerden kendilerine en uygun

olan secenegi isaretlemeleri istenmistir.
Degerlendirme  segenekleri ise su sekilde
siralanmistir: “1=Kesinlikle katilmiyorum,

2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,

5=Kesinlikle katiliyorum”.

3.3. Kullanilan Olgekler

Calisanlarin psikolojik glclendirme
algilarinin dort boyutunu 6lgmek icin de Spreitzer
(1995) tarafindan gelistirilen “Psikolojik

Giiclendirme Olcegi (Psychological Empowerment
Instrument-PEI)” kullaniimistir. isyeri
arkadasliklarini 6lgmek icin Neilsen, Jex ve Adams
tarafindan, 2000 vyilinda gelistirilen “isyeri
Arkadasliklari (Workplace Friendship) Olgegi” ve
orgutsel iletisim icin Melikoglu (2009) tarafindan
uyarlanan ve Postmes, Tanis ve Dewit (2001)
tarafindan gelistirilen “Yatay ve Dikey iletisim
Olgegi" kullanilmigtir.

3.4. Verilerin Analizi

istanbul il sinirlari icerisinde faaliyet
gosteren bir kamu kurumu galisanlarindan toplam
397 cahsana anket uygulanmistir. Gegersiz olan
anketler degerlendirmeden c¢ikarildiktan sonra
toplam 390 adet anket veri analizine dabhil
edilmistir. Verilerin analizinde SPSS 23.0 paket
programi  kullanilmistir.  Arastirma verilerinin
degerlendirilmesinde  SPSS  istatistik  paket
programi kullanilarak elde edilen veriler analiz
edilmek (zere bilgisayar ortamina aktarilarak,
faktor analizine, glvenilirlik, korelasyon ve
regresyon analizlerine tabi tutulmustur.
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3.4.1. Demografik Veriler

Galismamizin 6rneklemini olusturan 390
katilimcinin 179' u kadin, 211'i erkek katilimcidan
olusmaktadir. Katihmcilarin yas ortalamasi 36,61,
kidem ortalamasi ise 10,14 olarak hesaplanmigtir.
Katihmcilarin medeni durumlarina bakildiginda 272
kisinin evli, 118 kisinin ise bekar oldugu; bununla
birlikte  katihmcilarin ~ %0.8'inin  ilkbgretim,
%7,9'unun lise, %11,5 'inin on lisans, %49'unun
lisans, %30,3'Unlin yilksek lisans ve %0,5 'inin
doktora egitimi aldig1 belirlenmistir. Katilimcilarin
isyerinde bulunduklari pozisyonlara gore dagilimi
ise; %58,7 memur, %19,5 dagitici, %8,5 orta diizey
ybnetici, %3,1 Ust diizey yonetici ve %10,3 firma
¢alisani seklinde gergeklesmistir.

3.4.2. Olgiim Gegerliligi ve Giivenirligi

S6z konusu arastirma igin  veriler
toplandiktan sonra, veri setinin gegerliligi ve
glivenirligi test edilmistir. Bu kapsamda ilk olarak,
arastirma modelimizdeki degiskenlere agiklayici
faktor analizi  uygulanmistir.  Veri seti igin
hesaplanan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 6rneklem
yeterlilik degeri 0,913 olarak bulunmus ve soz
konusu degerin de asgari deger olan 0,50’den
ylksek oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira,
Barlett Kiiresellik Testi (x2 (595) = 10901,274;
p=0,00 < 0,01) 0.01 anlamlilik diizeyinde istatistiki

olarak anlamlidir. Uygulanan aciklayici faktor
analizinde, bazi sorular istenilen boyutlarda
olmadigindan analiz disinda birakilarak, nihai

faktor analizi sonucuna gore faktorler beklendigi
sekilde 7 boyuta ayrilmistir ve agiklanan toplam
varyans orani da 74,506 olarak bulunmustur (Bkz.
Tablo 1).

Tablo 1. Acgiklayici Faktor Analizi Sonuglari

Faktorler
Gostergeler DOI iYA PGA PGE PGO PGY Ovi
DGi10: Kurumun yénetimsel politikalarini
tartismak ve iyilestirmeler yapmak icin ,850
gorislerimi sunma firsati verilir.
DOi2: Personel ydnetimi ile ilgili bilgilendirme 840
vapilir. ’
DQOIi5: Diger departmanlarin isleyisi hakkinda -
bilgilendirme yapilir. ’
DQOI8: Yénetim, kurumun bitiinind ilgilendiren -
sorunlarin ¢dziimi igin ¢alisanlarina danisir. ’
DQOi3: Kurumun genel performansi ile ilgili 820
bilgilendirme yapilir. ’
DAi6: Yonetim, kurumsal sorunlari calisanlarla 815
paylasir. ’
DBi7: Yonetim, calisanlara kendileri ile iletisim
,803

kurma firsati tanir.
DOi1: Yoénetim kadrosu, kurumda vyapilan

v S ,798
degisiklikler hakkinda ¢alisanlarina bilgi verir.
DOi4: Kurumun izledigi strateji hakkinda 291
bilgilendirme yapllir. ’
DOi11: Yonetim, calisanlara dnerilerini sunma 281
firsati verir. ’
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DOI9: Yénetim, calisanlarin yaptiklari is ile ilgili
geribildirim verir.

DOi12: Eger kurumun stratejisini elestirmek
istersem, bununla ilgili kiminle nasil iletisim
kurmam gerektigini biliyorum.

DOi: is yerimde yakin arkadasliklar gelistirme
firsatim vardir.

iYA3: Kurumumda is arkadaslarimla gayri resmi
konusma ve onlari ziyaret etme sansim vardir.
iYA7: is yerimde giiclii arkadasliklar
kurabilmekteyim.

iYA1: is arkadaslarimi tanima firsatim var.

iYA4: Calisanlar arasinda iletisim kurmam
kurumum tarafindan tesvik ediliyor.

iYA2: Problemlerin ¢éziimiinde is arkadaslarimla
toplu olarak galigabilirim.

iYA11: isimi dort gézle beklememin bir nedeni de
is arkadaglarimi gorebilmektir.

iYA6: isimi tamamladigim siirece is harici
konusmalara kurumum tarafindan hosgoriyle
bakilir.

PGAZ2: isle ilgili faaliyetlerim kisisel olarak benim
icin anlamlidir.

PGA3: Yaptigim is benim icin anlamlidir.

PGA1: Yaptigim is benim icin cok 6nemlidir.
PGE11: Departmanimda olan olaylar Ustiindeki
etkim yliksektir.

PGE12: Departmanimda olan olaylar Ustiinde
bilyik 6lctide kontrolim vardir.

PGE10: Departmanimda olan olaylar tstindeki
etkim ylksektir.

PGOS: islerimi nasil yapacagim hakkinda kendi
kendime karar verebilirim.

PGO7: islerimi nasil yapacagimi belirlemede
kayda deger 6zerklige sahibim.

PGO9: isim nasil yapacagim konusunda
bagimsizlik ve 6zgirlik icin hayli firsata sahibim.
PGYS5: is faaliyetlerimi gerceklestirmek igin sahip
oldugum kabiliyetlerim hakkinda kendimden
eminim.

PGY4: isimi yapmak icin sahip oldugum
yeteneklerim hakkinda kendime gliveniyorum.
PGY6: isim icin gerekli becerilerde uzmanlastim.
0iY14:Benim departmanimdan olmayan ¢alisma
arkadaslarimla is disi konularda da rahatlikla
konusurum.

0iY13: Calisma arkadaslarimla is disi konularda
da rahatlikla konusurum.

,765

,711

,752

,739

,663
,624

,622

,617

,529

,529

,852
,838
,822
,884
,864
,843
,820
,776
,742
,793
,743
,645
,830
,819
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0iY15: Calisma arkadaslarimla aramizda iyi ve
TN PRI ,711
kaliteli bir iletisim vardir.
DOi: Dikey Orgiitsel iletisim; IYA: Is Yeri Arkadashdi; PGA: Psikolojik Giiclendirme “Anlam”; PGE: Psikolojik Giiclendirme
“Etki”; PGO: Psikolojik Giiclendirme “Otonomi”; PGY: Psikolojik Giiclendirme “Yetkinlik”; BiY: Yatay Orgiitsel iletisim
KMO Orneklem Yeterliligi: 0,913
Agiklanan Toplam Varyans: %74,506
Rotasyon Yontemi: Varimax

Faktor analizinden sonra, her faktor igin ortalama ve standart sapmalar hesaplanmis ve korelasyon
matrisi olusturulmustur (Bkz. Tablo 2). Elde edilen tiim faktorler icin hesaplanan Cronbach Alpha glivenirlik
katsayisi, asgari deger olarak kabul edilen 0,70’in (Nunnaly, 1978) {izerinde oldugundan (isyeri Arkadashdi:
0,841; Psikolojik Giiglendirme “anlamliik”: 0,902; Psikolojik Gii¢lendirme “yetkinlik”: 0,812; Psikolojik
Giiclendirme “otonomi”: 0,869; Psikolojik Giiclendirme “etki”: 0,957; Dikey Orgiitsel iletisim: 0,959; Yatay
Orgiitsel iletisim: 0,820) dl¢iimiin giivenilir oldugu ifade edilebilir (Bkz. Tablo 2).

Tablo 2. Guvenilirlik, Korelasyon ve Tanimlayici istatistikler Tablosu

Ortalama Standart | Cronbach 1 2 3 4 5 6
Sapma | Alpha

L.isyeri Arkadashg 3,6651 ,72536 0,841 1

2.0rgiitsel Dikey -
iletisim 2,8821 | 1,02550 0,959 | ,376 1

3.0rgiitsel Yatay
iletisim
4.Psikolojik
Giiglendirme 3,9923 ,91806 0,902 | ,346™ | ,326™ | ,230" 1
Anlamlilik
5.Psikolojik
Giiglendirme 4,3368 ,62554 0,812 | ,326™ | ,136™ | 242" | ,521™ 1
Yetkinlik
6.Psikolojik
Giiglendirme 3,7479 ,91730 0,869 | ,274™ | ,434™ | ,168™ | ,351""| ,441™ 1
Otonomi
7.Psikolojik
Giiclendirme Etki

** Korelasyon p<0,01 seviyesinde anlamli (¢ift yénlii), * Korelasyon p<0,05 seviyesinde anlamli (¢ift yénlii)

3,8761 , 77579 0,820 575 | ,196™ 1

3,2197 1,10511 0,957 286" | ,503""| ,127° | ,319" | ,288" | ,536"
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3.4.3. Hipotez Testleri
Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla SPSS programi ile regresyon analizi gerceklestirilmistir.

Tablo 3. Regresyon Analizi Sonucu - isyeri Arkadasligi, Dikey Orgiitsel iletisim ve Yatay Orgiitsel iletisim ile
Psikolojik Gliglendirmenin “Anlam” Boyutu Arasindaki iliski

Model-1 Bagimsiz Degiskenler
Dikey Orgiitsel | Yatay Orgiitsel
isyeri Arkadashig iletisim iletisim
Bagiml Degisken B Sig. B Sig. B Sig.
Psikolojik Giiglendirme
eAntamhiiic” ,229 ,000 ,229 ,000 ,053 ,352
F= 25,615
R*= 0,166
Sig =,000

Regresyon analizinden elde edilen sonuclara gore; Model-1 (F=25,615; R?= 0,166; Sig=,000) anlamlidir.
Hipotez testleri bulgularina gore; i-) isyeri arkadashg ile psikolojik gliclendirmenin “anlam” boyutu arasinda
istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonli (B= ,229; Sig= ,000); ii-) dikey orgiitsel iletisim ile psikolojik
glclendirmenin “anlam” boyutu arasinda istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonli (B=,229; Sig=,000) iliskiler
tespit edilmistir. Ancak; iii-) yatay orgiitsel iletisim ile psikolojik gliclendirmenin “anlam” boyutu arasinda
istatistiki olarak anlamh (Sig= ,352) bir iliski tespit edilememistir. Bu bulgular dahilinde; Hia ve Ha,
hipotezlerimiz kabul edilirken; Hs, hipotezimiz red edilmistir.

Tablo 4. Regresyon Analizi Sonucu - isyeri Arkadasligl, Dikey Orgiitsel iletisim ve Yatay Orgiitsel iletisim ile
Psikolojik Giiclendirmenin “Yetkinlik” Boyutu Arasindaki iliski

Model-2 Bagimsiz Degigkenler
Dikey Orgiitsel Yatay Orgiitsel
isyeri Arkadashg iletisim iletisim
Bagiml Degisken B Sig. B Sig. B Sig.
Psikolojik Gliglendirme “Yetkinlik” ,272 ,000 ,017 ,744 ,082 ,162
F= 16,057
R?=0,111
Sig =,000

Regresyon analizinden elde edilen sonuglara gére; Model-2 (F=16,057; R*=0,111; Sig=, 000) anlamlidir.
Hipotez testi bulgularina gore; i-) isyeri arkadashg: ile psikolojik giliclendirmenin “yetkinlik” boyutu arasinda
istatistiki olarak anlamh ve pozitif (B=,272; Sig=,000) bir iliski tespit edilmisken; ii-) dikey 6rgltsel iletisim ve
psikolojik giiclendirmenin “yetkinlik” boyutu arasinda (Sig=,744) ve iii-) yatay orgutsel iletisim ile psikolojik
giclendirmenin “yetkinlik” boyutu arasinda (Sig=,162) istatistiki olarak anlamli bir iliski bulgulanmamistir.
Dolayisiyla; Hip hipotezimiz kabul edilirken; Ha, ve Hsp hipotezlerimiz red edilmistir.
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Tablo 5. Regresyon Analizi Sonucu - isyeri Arkadashigi, Dikey Orgiitsel iletisim ve Yatay Orgiitsel iletisim ile
Psikolojik Giiclendirmenin “Otonomi” Boyutu Arasindaki iliski

Model-3 Bagimsiz Degiskenler
Dikey Orgiitsel Yatay Orgiitsel
isyeri Arkadashg iletisim iletisim
Bagimli Degisken B Sig. B Sig. B Sig.
Psikolojik Guiglendirme “Otonomi” ,113 ,056 ,387 ,000 ,027 ,630
F=32,821
R%?= 0,203
Sig =,000

Regresyon analizinden elde edilen sonuclara gore; Model-3 (F=32,821; R?=0,203; Sig=, 000) anlamlidir.
Hipotez testi bulgularina gore; i-) isyeri arkadashg ile psikolojik gliclendirmenin “otonomi” boyutu arasinda
(Sig=,056) ve ii-) yatay orgutsel iletisim ile psikolojik gliclendirmenin “otonomi” boyutu arasinda (Sig=,630)
istatistiki olarak anlamli bir iliski tespit edilememisken; iii-) dikey orgiitsel iletisim ile psikolojik gliclendirmenin
“otonomi” boyutu arasinda istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonli (B=,387; Sig=,000) bir iliski tespit edilmistir.
Dolayislyla; Hic ve Hsc hipotezlerimiz red edilirken; Hac hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 6. Regresyon Analizi Sonucu - isyeri Arkadasligi, Dikey Orgiitsel iletisim ve Yatay Orgiitsel iletisim ile
Psikolojik Giiglendirmenin “Etki” Boyutu Arasindaki iliski

Model-4 Bagimsiz Degiskenler
Dikey Orgiitsel Yatay Orgiitsel
isyeri Arkadashg lletisim lletisim
Bagimli Degisken B Sig. B Sig. B Sig.
Psikolojik Giiglendirme “Etki” ,138 ,015 ,459 ,000 -,042 ,430
F=46,335
R?= 0,265
Sig = ,000
Regresyon analizinden elde edilen iletisim ile psikolojik gliclendirmenin “etki” boyutu

sonuglara gore; Model-4 (F=46,335; R2=0,265;
Sig=, 000) anlamhdir. Hipotez testi bulgularina
gore; i-) isyeri arkadashg ile psikolojik
glclendirmenin “etki” boyutu arasinda istatistiki
olarak anlamh ve pozitif yonli (f=,138; Sig=,015),
ii-) dikey orgutsel iletisim ile psikolojik
glglendirmenin “etki” boyutu arasinda istatistiki
olarak anlaml ve pozitif yonla (B=,159; Sig=,000)
iliski tespit edilmistir, ancak iii-) yatay orgutsel
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arasinda istatistiki olarak anlamli (Sig=,430) bir iliski
tespit edilememistir. Dolayisiyla; H1ld ve H2d
hipotezlerimiz kabul edilirken; H3d hipotezimiz red
edilmistir.
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4. TARTISMA ve SONUC

GUnUmuzde orgitler yonetim alanindaki
yeni uygulamalar ve sahip olduklari teknolojik
altyapi ile rekabet giicl elde etmeye calissalar da
en 6nemli kaynaklari entelektiiel sermaye olarak
insan kaynagidir. Orgiitlerde tiim ydnetim ve
teknoloji  sistemlerinin  uygulayicisi;  bilgisi,
tecriibesi ve yetenekleriyle insan oldugu icin
orgitlerin en degerli varligi da calisanlaridir.
Orgiitler calisanlarinin  dzgiivenlerini artiracak,
kararlara katilimini saglayacak, daha fazla yetki ve
sorumluluk almalarina imkan verecek uygulamalar
ile  onlarin  psikolojik  olarak  kendilerini
glglendirilmis  hissetmelerini  saglayabilirlerse,
¢alisanlar islerini daha etkin ve verimli bir sekilde
yapabilir.  Psikolojik  olarak  glg¢lendirildigini
hisseden calisanlarin orgitsel baghliklar artabilir,
isten ayrilma niyetleri azalabilir. Bu arastirmada
¢ahsanlarin  psikolojik glglendirilmislik algilari
Gzerinde isyeri arkadasliklari ve orgitsel iletisimin
etkileri irdelenmistir.

Arastirmamizda elde edilen bulgular
sonucunda; psikolojik gliclendirmenin “anlam”
boyutu ile isyeri arkadasligl arasinda, psikolojik
glcglendirmenin  “yetkinlik” boyutu ile isyeri
arkadashg arasinda ve psikolojik gliclendirmenin
“etki” boyutu ile isyeri arkadasligl arasinda
istatistiki olarak anlamli ve pozitif iliskiler tespit
edilmistir. Ancak isyeri arkadasliklarinin, psikolojik
glclendirmenin otonomi (6zerklik) boyutu ile
arasinda  herhangi  bir iliskinin  olmadigi
gorlilmastir. Literatlirde, elde edilen bulgularimizi
dogrulayan bazi calismalar da bulunmaktadir. Soyle
ki; Spreitzer' in (1995) yaptig calismada orgit
icerisindeki bilgi paylasiminin, yine Spreitzer' in
(1996) yaptigi calismada gruba aidiyet duygusunun
(sosyo-politik destek), Thomas ve Velthouse' in
(1990) yaptigi calismada gevresel kosullardan olan
isyeri arkadaslklarinin, Caliskan'in (2011) yaptig
arastirmada isyeri arkadasliklarinin iletisim ve bilgi
paylasimini artirarak psikolojik guglendirilmislik
algisini artirdigi ve Erez'in (2018) yaptigi calismada
orgitlerde takim ruhunun, calisanlarin psikolojik
glglendirmesine katki yaptigi belirtilmektedir. Bu
baglamda isyeri arkadasliklarinin, 6rgit icerisinde
bilgi paylasiminin, gruba aidiyet duygusunu ve
takim ruhunu olumlu olarak etkilemesi ve calisanin
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yaptigl is ile orgltsel sonuclara etki edebildigi
inancini saglamasi sonucunda galisanin isini anlamli
bulmasini ve kendisini yaptigl is noktasinda yeterli
gormesini saglayabilmektedir.

Arastirmamizda psikolojik giiclendirmenin
“anlam” boyutu ile dikey 6rgitsel iletisim arasinda,
psikolojik gliclendirmenin “otonomi” boyutu ile
dikey orgitsel iletisim arasinda ve psikolojik
gliclendirmenin “etki” boyutu ile dikey orgitsel
iletisim arasinda istatistiki olarak anlamli ve pozitif
iliskiler tespit edilmistir. Ancak psikolojik
gliclendirmenin yetkinlik (yeterlilik) boyutu ile
dikey Orgltsel iletisim arasinda herhangi bir
iliskinin olmadigi gérilmustir. Orgitsel iletisimin
yatay iletisim boyutuyla psikolojik gliclendirmenin
anlam, yetkinlik (yeterlilik), otonomi (6zerklik) ve
etki boyutu ile arasinda ise herhangi bir iliskinin
olmadigi gorilmustir. Literatlrde, elde ettigimiz
bulgularimizi dogrulayan calismalarda; Caliskan
(2011) tarafindan calisanlarin psikolojik
glclendirilmislik algilarinin orgitsel iletisim ile
iliskili oldugu, orgitlerde alinan kararlar ve yapilan
isler hakkindaki bilgilere dikey iletisim sayesinde
ulasilabilmesinin kendilerini daha yetkin ve giclii
hissetmesine katkida bulunacagi belirtilmistir
(Caliskan,2011:82). Richmond ve McCroskey'e
(2008) gore orgit icerisinde yukaridan asagiya
dogru olan dikey iletisim sayesinde ¢alisanlarin

orgutlin  vizyonu ve misyonu, kurallari ve
talimatlari, performans  sistemi  hakkinda
bilgilendirildigi  vurgulanmistir  (Richmond ve

McCroskey, 2008). Bir baska ¢alismada orgiitlerde
asagiyonliiletisimin 6zellikle birey ve is uyumunun
diistik oldugu durumlarda g¢alisanin is tatminini ve
performansini belirleyen etkili bir ara degisken
oldugu belirtilmistir (Gibson ve Hodgetts, 1991).
Kanbur’a (2018) gore islevsel bir 6rgitsel iletisim
sayesinde 0Orglit icerisinde psikolojik olarak
glclendirilmis calisanlar yaptigi isin anlaml
olduguna inanacak, is tatmini ve is memnuniyeti
artacaktir. Bunun neticesinde calisanin orgitsel
baglihgr artacak ve isten ayrilma disilncesi
azalacaktir (Kanbur, 2018: 148-149). Kaynar (2018)
tarafindan vyapilan bir baska c¢alismada ise
orgitlerde etkili iletisim ortami tesis edildiginde
calisanlarin orglitsel baghhk diizeylerinin ve is
tatmini dlzeylerinin artacagl ifade edilmistir
(Kaynar, 2018:85). Ancak; Caliskan (2011)
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tarafindan orglt icerisindeki yatay iletisimin
calisanlar arasindaki bilgi paylasimini gelistirdigi ve
bunun sonucunda calisanlarin islerini daha anlamli
buldugu belirtilmis olsa da yaptigimiz calismada bu
bulgu desteklenmemistir.

Galismamizda elde edilen  bulgular
dogrultusunda o6rneklemin bir kamu kurumu
olmasini da gbz onidnde bulundurarak bir
degerlendirme yapilmasi gerektigi
disinidlmektedir. Arastirmanin  yapildigi kamu
kurumu, glinlimuzde rekabet kosullarinin ¢ok zorlu
oldugu hizmet sektériinde misterilerine ¢ozliimler
sunan ve hizmet agiyla llkemizin her tarafina
yaylimis koklla ve kurumsal hafizasi ¢cok buyik olan
bir kurumdur. GUnimuizde ©6rgitler varlklarini
devam ettirebilmek icin disiuk maliyetli, yliksek
kaliteli, cok fonksiyonlu ve tlketici taleplerine
uygun nitelikli mal ve hizmet liretmek durumunda
kalmis ve bu nedenle modern bir yonetim teknigi

olan  psikolojik  gliclendirmeyi  kullanmaya
baslamislardir. Kamu yonetiminde ise ayni
duyarliik  s6z konusu degildir.  Psikolojik

glclendirme kavraminin kamu yonetiminde yer
alabilmesinin  6nlinde temel olarak orgitsel
yapidan kaynaklanan bazi engeller oldugu ifade
edilebilir: ilk olarak kamu kurumlari statik yapilidir
yani esnek vyapili orgltler degillerdir. Kamu
kurumlarinin yasanabilecek problemler karsisinda
kurum olarak sonug odakli aksiyon almasi ve ¢6ziim
Uretebilmesi ¢ok rastlanabilir bir durum degildir.
Her ne kadar ¢alismamizi yaptigimiz kamu kurumu,
Toplam Kalite Yonetimi ve Entegre Yonetim Sistemi
uygulamalari ile degisim ve gelisme gostermeye
devam etse de Uzerinde rekabet baskisi genel
olarak bulunmadigindan, istenilen seviyeye heniz
ulasamamistir. Bahse konu kurumda yetkilerin ve
kaynaklarin ~ kullanimi merkezi  yOnetimin
tasarrufunda oldugundan hiyerarsik ve birokratik
yonetim anlayisi mevcuttur. Bu baglamda kurum igi
orgitsel iletisimde bilgi paylasimin yetersiz oldugu
ifade edilebilir. Ayrica kurumlarda sunulacak
hizmetlerin yasal bir dayanag vardir ve
gerceklestirilen faaliyetlerin hukuki bir dayanaginin
olmasi zorunludur. Ancak psikolojik gliclendirme
kavramiyla ilgili herhangi bir diizenleme hem bu
kurumun hem de diger kamu kurumlarinin
mevzuatinda bulunmamaktadir (Cuhadar, 2015).
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Psikolojik gliclendirmenin mevzuatta yer alabilmesi
icin merkezi idarenin yasal diizenlemeler yapmasi
gerektigi  belirtilmektedir  (Cuhadar, 2015).
Arastirmamizda orgltsel iletisimin yatay iletisim
boyutu ile psikolojik glclendirmenin boyutlar
arasinda bir iliski bulgulanmamistir. Bu sonug
aslinda ¢ok da sasirtict degildir. Ancak yatay
iletisimin  aksine  dikey iletisimin  kurum
cahsanlarinin psikolojik glclendirilmislik algilarini
pozitif etkiledigi tespit edilmistir. Bu tespitten
anlasilacagi lGzere s6z konusu kurumdaki
yoneticiler ile calisanlar arasinda kurulan dikey
iletisim kanaliyla galisanlara bildirilen emir ve
talimatlar ile c¢alisanlar tarafindan yoneticilere
iletilen talep ve beklentiler, ¢alisanlarin psikolojik
glglendirilmislik  algilariyla  pozitif iligkilidir.
Orneklem  grubumuz bir kamu  kurumu
oldugundan, kurumda hiyerarsik yonetim anlayisi
vardir. Bu nedenle bu kurum g¢alisanlarinin, merkezi
yonetimin inisiyatifinde olan bilgiye ve kaynaklara
erisimi sinirl olabileceginden, 6rgtitsel iletisimin ve
bilgi paylasiminin, calisanlarin psikolojik
glclendirilmislik algilari Gzerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugu sdylenebilir.

Psikolojik gliclendirme ¢alismamizdan da
gorildigi tzere ¢ok boyutlu bir kavramdir ve her
bir boyutu ¢alisanlarin psikolojik glglendirilmislik
algilari Gzerinde etkilidir. Psikolojik gliclendirme,
cahsanin bilissel duygularini olumlu veya olumsuz
etkileyebilecek modern bir yénetim uygulamasidir.
Bundan dolayr hem arastirma yaptigimiz kurum
O0zelinde hem de kamu hizmeti sunan diger
kurumlarda birokratik  hantalligin  ortadan
kaldirilarak yeni yénetim tekniklerinin uygulanmasi
ve Ozellikle glnimizde orgitlerin en degerli
kaynagi olan cahsanlarin psikolojik
glclendirilebilmesi icin 6rgit yapisinda degisiklige
gidilerek yenilik¢i, rekabetgi, seffaf, iletisime acik,
adaletli, egitim ve gelisime deger veren ve
cahsanlarini psikolojik gliclendiren yeni yonetim
modelleri gelistirilmelidir.

Bu konuda arastirma yapmak isteyen
arastirmacilara bazi  6nerilerde bulunulabilir:
Calismamizda kullandigimiz arastirma modelinden
yola cikilarak, c¢alisanlarin kisilik ozelliklerinin
psikolojik gliclendirme (zerine olan etkileri
irdelenebilir. Ozellikle kamu kurumlarinda adalet
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algisinin galisanlarin  psikolojik giglendirilmislik
algilarina olan etkisi calisma konusu olarak
belirlenebilir. Yine ¢alisanlarin is tatminini ve
motivasyonunu artiracak isten ayrilma niyetlerini
azaltacak giclendirme oncilleri lizerine
arastirmalar yapilabilir. Spreitzer (1996) tarafindan
glclendirmeye olan etkileri arastirilan sosyo-politik
destek, orglitsel bilgiye erisim, 6rgltsel kaynaklara
erisim, katilimcr is iklimi ve rol belirsizliginin

Orgutsel giktilara olan etkisinde psikolojik
glclendirmenin araci etkisi incelenebilir.
Galismamizdan elde edilen bulgular

Isiginda yoneticilere de birtakim 6nerilerde
bulunulabilir: Psikolojik glglendirme, galisanlarin
yaptiklari isi orgltsel amaclar dogrultusunda
anlamli bulmalarini saglayip, ¢alisanlarin
motivasyonlarini artirdigindan,  yoneticilerin
calisanlarin  daha fazla inisiyatif almalarini
saglayacak faaliyetleri gerceklestirmeleri ve
calisanlarin bilgi ve uzmanliklarina olan glivenlerini
artiracak sekilde calisanlarin fikirlerine deger
vermesi gerekmektedir. Yoneticiler, calisanlarina
yaptigi isin anlaml oldugu algisini
hissettirebilirlerse,  ¢alisanlarin i tatmini
artacagindan icinde bulundugu isletme ile kendisini
Ozdeslestirme ihtimali artacaktir. Yoneticiler,
calisanlarina yetki devrederek onlarin daha fazla
sorumluluk almasini saglamali ve ¢alisanlarin
kendilerine saygi duymalarina ve 06zgliven
gelistirmelerine firsat tanimalidirlar. Yoneticilerin,
isyeri ortaminda isyeri arkadasliklarinin
gelismesine destek olmalari, galisanlar arasindaki
catismalar 6nlemeleri, daha adaletli ve seffaf bir
yonetim anlayisi benimsemeleri uygun olacaktir.
Bunun neticesinde, galisanlarin is arkadaslarindan
duydugu tatmin arttiginda, calisanin psikolojik
olarak giiclenecegi ifade edilebilir. Yoneticiler,
ozellikle 6rgitsel iletisimin alt boyutu olan dikey
iletisim konusunda, isyeri ortaminda etkili iletisim
ortami saglayabilirse, calisanlar ile acik, saglikh ve
etkin iletisim kurmalari, calisanlarin sessiz kalma
davranislarini degistirerek onlarin aktif olmalarini,
yaptiklari  isi  daha  anlamli bulmalarini
saglayabilirse, calisanlarinin psikolojik
gliclenmesine destek olacaktir. Psikolojik olarak
gliclenmis calisanin, ayni zamanda orgite
baghliginin artmasi, is stresi ve problemlerle daha
kolay basa cikabilecek hale gelmesi ve
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performansini  arttirmasi  da  gerceklesmesi
muhtemel sonuglar olarak ifade edilebilir.

Arastirmamizin elbette bazi sinirhiliklan
bulunmaktadir.  Arastirmamizdaki en &6nemli
sinirlilik; érneklemin sadece s6z konusu Kurum'un
istanbul teskilati calisanlarindan olusmasidir. Bu
yuzden, Kurum’un merkezi teskilatindan ve/veya
diger organizasyonlarindan o6rneklem sayisi
artinlarak  veriler  toplanabilir.  Ayrica  bu
¢ahismamizdaki veriler tek bir kamu kurumundan
toplanmis  olup, diger kamu kurumlarini
icerebilecek sekilde veriler toplanabilir.
Arastirmamizin bir diger kisithhgi ise; orta kademe
ve Ust kademe yoneticilerin ankete cevap verme
ylzdesinin, genel katihmin disidk bir kismini
olusturmasidir. Bu nedenle, boyle bir arastirmanin,
orta kademe ve (st kademe yoneticilerin daha ¢ok
katilimi ile gerceklestiriimesi, sirket yonetiminin
glclendirme kavramina olan bakis agilari hakkinda
bilgi edinmemizi saglayabilir.

Sonuc¢ olarak; bu arastirmada orgitsel
iletisim ve isyeri arkadasliklari &ncilerinin,
cahsanlarin psikolojik glclendirilmislik algisina
etkisinin olup olmadigi ortaya konulmaya
cahsilmistir.  Elde edilen bulgular 1siginda
cahsanlarin psikolojik gliclendirilmislik algilarinin,
orgutsel iletisim ve isyeri arkadasliklari ile pozitif
iliskili oldugu tespit edilmistir. Bundan sonra bu
alanda vyapilacak ¢alismalarin, bu arastirmanin
sonuglari ile birlikte, ilgili alan yazinina degerli
katkilar verebilecegi disinilmektedir. Ozellikle

kamu  kurumlarinda  ¢ahlsanlarin  psikolojik
glclendirilmesini saglayacak mevzuat
dizenlemelerinin  yapilabilmesi ve yoOnetsel

uygulamalarin buna gore degistirilebilmesi igin yol
gosterici olmasi beklenmektedir.
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