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ÖZET  

Bu çalıĢmanın amacı konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik 

güçlendirme algılarının örgütle özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde sosyal 

karĢılaĢtırmanın düzenleyici rolünün belirlenmesidir. Bu amaç doğrultusunda ilgili 

yazın incelenmiĢ, kuramsal bir model oluĢturulmuĢ ve araĢtırma hipotezleri 

geliĢtirilmiĢtir. AraĢtırma kapsamında öncelikle psikolojik güçlendirme, örgütsel 

özdeĢleĢme ve sosyal karĢılaĢtırma etkileĢimi kuramsal olarak detaylandırılmıĢ, daha 

sonra ilgili önermelerin ampirik olarak çözümlenebilmesi açısından alan araĢtırması 

yapılmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini, NevĢehir‟de faaliyet gösteren üç, dört ve beĢ 

yıldızlı konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler oluĢturmaktadır. AraĢtırmada 

örnekleme yöntemi olarak, tesadüfî olmayan örnekleme yöntemlerinden kolayda 

örnekleme yöntemi kullanılmıĢ olup, evreni en iyi Ģekilde temsil edebilecek 

örneklem hacmi belirlenmiĢ ve toplam 316 çalıĢandan veri toplanmıĢtır. AraĢtırmada 

iĢgörenlerin sosyo-demografik özelliklerinin ve ölçek maddelerinin 

değerlendirilmesine iliĢkin frekans dağılımları, ölçeğin maddelerini gruplandırmak 

için açıklayıcı faktör analizi, ölçeklerin geçerliliğini ortaya koymak için doğrulayıcı 

faktör analizi, bağımsız değiĢkenin bağımlı dağiĢken üzerindeki etkisini ve sosyal 

karĢılaĢtırmanın düzenleyici etkisini belirlemek için yol analizi gibi istatistiksel 

analiz yöntemleri kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda genel olarak konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarının örgütle 

özdeĢleĢmeleri üzerinde etkili olduğu tespit edilmiĢ olup, bu etki üzerinde sosyal 

karĢılaĢtırmanın negatif yönde düzenleyici bir role sahip olduğu belirlenmiĢtir. Son 

olarak ulaĢılan sonuçlar değerlendirilmiĢ ve bu doğrultuda çeĢitli öneriler 

sunulmuĢtur. 

 

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Güçlendirme, Örgütsel ÖzdeĢleĢme, Sosyal 

KarĢılaĢtırma, Düzenleyici Etki. 
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ABSTRACT 

The aim of this study is to determine the modarator role of social comparison in 

theeffect of the psychological empowerment perceptions of the employees working 

in the accommodation businesses on their identification with the organization For 

this purpose, the relevant literature was examined, a theoretical model was developed 

and the research hypotheses were developed. Within the scope of the research, first 

of all, psychological empowerment, organizational identification and social 

comparison interaction were theoretically detailed and then, field research was 

conducted in order to analyze the related propositions empirically. The universe of 

the research is the employees working for three, four and five- stared accomodation 

businesses operating in NevĢehir. The convenience sampling method, one of the non-

random sampling methods, was used as the sampling method in the research, the 

sample size that could represent the universe was determined in the best way and 

data were collected from 316 employees in total. In the research, statistical analysis 

methods were used such as the frequency distributions related to the evaluation of the 

socio-demographic characteristics and scale items of the employees, the explanatory 

factor analysis to group the items of the scale, the confirmatory factor analysis to 

reveal the validity of the scales, the path analysis to determine the effect of the 

independent variable on the dependent variable and to determine the modarator effect 

of social comparison. As a result of the research, it was determined that the 

psychological empowerment perceptions of the employees working in the 

accommodationbusinesses had an effect on their identification with the organization. 

and that socialcomparison had a negative modarator role in this effect. Finally,the 

results achieved were evaluated and various suggestions were accordingly presented 

 

Key Words: Psychological Empowerment, Organizational Identification, Social 

Comparison, Modarator Effect. 
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GĠRĠġ 

Günümüzde iĢletmeler rekabetçi piyasa koĢullarında devamlılıklarını sürdürebilmek, 

kârlılık ve verimliliklerini artırabilmek, rakipleri ile mücadele edebilmek ve 

rakiplerine karĢı rekabet avantajı sağlayabilmek amacıyla mevcut insan kaynaklarını 

en etkin Ģekilde kullanabilmeyi hedeflemektedir. Bu nedenle iĢletmeler 

iĢgörenlerinin verimliliğini artırabilecek çeĢitli uygulamalara yönelmektedirler. Bu 

uygulamaların baĢlıcalarından birisi iĢgörenlerin psikolojik olarak güçlendirilmesidir. 

Psikolojik güçlendirme, üst yönetim tarafından iĢgörenleri güçlendirmek amacıyla 

yapılan uygulamaların iĢgörenler tarafından algılanma derecesi olarak ifade 

edilmektedir. Psikolojik güçlendirme uygulamaları iĢletmeler açısından verimliliği 

artırabilmek için büyük bir öneme sahiptir. Ancak, bu uygulamalar iĢletmelere 

zaman ve maddi kaynaklar açısından çeĢitli maliyetler doğurmaktadır.  ĠĢletmelerin 

bu maliyetleri en aza indirebilmeleri, iĢgörenlerin örgütte kalma sürelerini 

artırmalarına yani, iĢgören devir hızını düĢürmelerine bağlıdır. Bu nedenle iĢletmeler 

iĢgörenlerini psikolojik açıdan güçlendirmeyi hedefledikleri kadar, psikolojik açıdan 

güçlendirilen iĢgörenlerin örgütlerine karĢı aidiyet duygusu hissetmelerini, örgütleri 

ile bütünleĢmelerini, baĢka bir ifade ile örgütleriyle özdeĢleĢmelerini de 

hedeflemektedirler. Örgütsel özdeĢleĢme iĢgörenlerin örgütlerine karĢı derin 

duyuĢsal ve biliĢsel bağ içerisinde kendilerini örgütlerinin bir parçası olarak 

hissetmeleri Ģeklinde ifade edilmektedir.  Bu noktada, örgütleri ile biliĢsel ve 

duygusal bağ kuran, örgütleri ile bütünleĢen yani, örgütleri ile özdeĢleĢen 

iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetleri azalabilecek, böylelikle iĢgörenlerin örgütte 

kalma süreleri artmıĢ olacaktır. 

Örgütsel özdeĢleĢmenin temeli sosyal kimlik kuramının bir alt kavramı olan sosyal 

özdeĢleĢmeye dayanmaktadır. Sosyal özdeĢleĢmenin gerçekleĢebilmesi için kiĢinin 

öncelikle kendi sosyal kimliğinin gurup kimliği ile özdeĢleĢmesi gerekmektedir. Bu 

noktada yine sosyal kimlik kuramının bir alt kavramı olan sosyal karĢılaĢtırma 

devreye girmektedir. Çünkü sosyal karĢılaĢtırma daha çok nesnel ölçütlerin 

bulunmadığı durumlarda kiĢilerin kendi görüĢ ve düĢüncelerini, performans ve 
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becerilerini kendine benzer veya kendinden daha iyi ya da daha kötü durumda olan 

kiĢilerle karĢılaĢtırmalar yaparak kendi durumu ile ilgili bilgi edinme iĢlemi olarak 

belirtilmektedir. Bu nedenle sosyal karĢılaĢtırma sosyal özdeĢleĢme sürecinde önemli 

bir konudur.  

KiĢinin grup içerisinde yapmıĢ olduğu sosyal karĢılaĢtırmalar neticesinde grup 

kimliği ile kendi kiĢilik özellikleri arasında görmüĢ olduğu yakınlık derecesi, o 

kiĢinin grup ile özdeĢleĢmesine katkı sağlayacaktır. Bu durum örgütsel özdeĢleĢme 

sürecinde de aynı Ģekilde gerçekleĢmektedir. Bu açıdan psikolojik güçlendirme ve 

örgütsel özdeĢleĢme etkileĢiminde iĢgörenlerin yapmıĢ oldukları sosyal 

karĢılaĢtırmaların da önemli olabileceği düĢünülmektedir. Çünkü iĢletmeler 

içerisinde çeĢitli grupları barındıran sosyal yapılardır. Bu bağlamda iĢgörenlerin 

kendilerini grup içerisinde ya da kendilerine benzer gördükleri baĢka gruplardaki 

iĢgörenlerle karĢılaĢtırmalarının, onların psikolojik güçlendirme algılarını, örgütle 

özdeĢleĢme seviyelerini ve psikolojik güçlendirme algılarının örgütleri ile 

özdeĢleĢme seviyeleri üzerindeki etkisinin yönünün ve Ģiddetini değiĢtirebileceği 

düĢünülmektedir. Bu nedenle araĢtırmanın temel amacı; konaklama iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarının örgütleri ile özdeĢleĢmeleri 

üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın düzenleyici rolünün belirlenmesidir. 

Gerek Türkçe gerekse yabancı yazın incelendiğinde psikolojik güçlendirmenin 

örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisini inceleyen turizm alanında ve diğer çeĢitli 

alanlarda birçok çalıĢmaya rastlamak mümkündür. Ancak, yapılan araĢtırmalar 

incelendiğinde psikolojik güçlendirme, örgütsel özdeĢleĢme ve sosyal karĢılaĢtırma 

etkileĢimini inceleyen bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Literatürde tespit edilen bu 

boĢluğu doldurmak ve konu ile ilgili sektörde faaliyet gösteren iĢletmelere bilgiler 

sunabilmek amacıyla çalıĢma, psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme 

üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın düzenleyici rolü olduğu temel hipotezine 

dayandırılmıĢtır. 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket tekniği kullanılmıĢtır. ÇalıĢma 

Türkiye‟nin önde gelen Turizm destinasyonlarından biri olan Kapadokya Bölgesi‟nin 

merkezinde yer alan NevĢehir ilinde yapılmıĢtır ve çalıĢmanın evrenini NevĢehir 

ilinde faaliyet göstermekte olan 3, 4 ve 5 yıldızlı konaklama iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenler oluĢturmaktadır. AraĢtırmada örnekleminin belirlenmesinde, tesadüfî 

olmayan örnekleme yöntemlerinden kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. 
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UlaĢılan verileri değerlendirmek için istatistiki analiz yöntemleri kullanılmıĢtır. 

ĠĢgörenlerin sosyo-demografik özelliklerinin ve ölçek maddelerinin 

değerlendirilmesine iliĢkin frekans dağılımları, araĢtırma verilerinin normal dağılım 

durumunu belirleyebilmek amacıyla normallik testleri, ölçeğin maddelerini 

gruplandırmak için açıklayıcı faktör analizi, ölçeklerin geçerliliğini ortaya koymak 

için doğrulayıcı faktör analizi, değiĢkenler arası iliĢkilere yönelik korelasyon analizi, 

bağımsız değiĢkenin bağımlı dağiĢken üzerindeki etkisini ve sosyal karĢılaĢtırmanın 

düzenleyici etkisini belirlemek için yol analizi gibi istatistiksel analiz yöntemleri 

kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın Birinci Bölümünde psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme 

kavramları teorik açıdan değerlendirilmiĢtir. Birinci Bölüm üç kısımdan 

oluĢmaktadır. Birinci Kısım‟da psikolojik güçlendirme kavramından, ikinci Kısım‟da 

ise örgütsel özdeĢleĢme kavramından ayrıntılı olarak bahsedilmiĢtir. Birinci Bölümün 

üçüncü Kısmın‟da ise; psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme etkileĢimine 

iliĢkin teorik temeller ve alanyazın taramasına yer verilmiĢtir. ÇalıĢmanın Ġkinci 

Bölümü ise 2 kısımdan oluĢmaktadır. Birinci Kısmın‟da sosyal karĢılaĢtırma kavramı 

ayrıntılı olarak incelenmiĢ, ikinci Kısmın‟da ise psikolojik güçlendirmenin örgütsel 

özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın rolüne iliĢkin kuramsal 

temeller ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. 

ÇalıĢmanın son bölümü olan Üçüncü Bölüm 3 kısımdan oluĢmaktadır. Birinci 

Kısım‟da araĢtırmanın amacı ve önemi, Ġkinci Kısım‟da araĢtırmanın yöntemi baĢlığı 

altında araĢtırmada kullanılan model ve hipotezler, araĢtırmanın evreni ve örneklem 

büyüklüğü, veri toplama araçları, araĢtırma verilerinin toplanması ve analizi, 

araĢtırmanın geçerliliği ve güvenilirliği, değiĢkenler arası iliĢkilere yönelik 

korelasyon analizi, araĢtırmanın kapsamı ve sınırlılıkları, Üçüncü Kısmın‟da 

araĢtırmanın bulguları baĢlığı altında katılımcıların demografik ve kiĢisel 

özelliklerine iliĢkin tanımlayıcı istatistikler, araĢtırmada yer alan değiĢkenlere iliĢkin 

tanımlayıcı istatistikler ve arĢtırma modeline iliĢkin yol katsayıları ve hipotez testleri 

bulunmaktadır.  

AraĢtırmanın sonuç kısmında ise psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme 

üzerindeki etkisi ve bu etkide sosyal karĢılaĢtırmanın düzenleyici rolü tartıĢılmıĢtır. 

  



 

 

 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME VE ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME 

ETKĠLEġĠMĠNĠN KURAMSAL TEMELLERĠ 

 

1.1. Psikolojik Güçlendirme 

Bu bölümde psikolojik güçlendirme kavramı ve önemi, psikolojik güçlendirmenin alt 

boyutları, psikolojik güçlendirme süreci için gerekli koĢullar, psikolojik 

güçlendirmenin avantajları, psikolojik güçlendirme süreci, güçlendirilmiĢ iĢgörenin 

özellikleri, psikolojik güçlendirme uygulamalarında yaĢanan engeller ve psikolojik 

güçlendirmeye yöneltilen eleĢtiriler konuları ele alınacaktır. 

1.1.1. Psikolojik Güçlendirme Kavramı ve Önemi 

Piyasalardaki artan rekabet ortamı ve sürekli değiĢen çevresel Ģartlar örgütleri çeĢitli 

fırsatlar ve tehditler ile karĢı karĢıya bırakmaktadır. Örgütlerin kalifiye iĢgören 

ihtiyacı gün geçtikçe artmaktadır. Örgütlerde insan kaynakları departmanlarının 

çabaları, iĢgörenlerin yetkinliklerinin ve etkinliklerinin sağlanabilmesi üzerine 

odaklanmaya baĢlamıĢtır. Örgütler iĢgörenlerinden en iyi Ģekilde fayda 

sağlayabilmek, onları iĢleri ve iĢ yerleriyle bütünleĢtirebilmek amacıyla 

güçlendirmeyi tercih etmektedirler. Bireysel ve örgütsel olarak, iĢgörenlerin eksik 

veya güçsüz olduğu konularda eğitilmeleri, bilgiyi kullanma becerilerinin sağlanması 

ve öz yeterliliklerinin arttırılması gibi çalıĢmalar, olağan politikalar haline gelmiĢtir. 

Bu nedenle personel güçlendirme çalıĢmaları günümüzde örgütlerde iĢgörenlerin 

verimliliğini etkileyen önemli faktörlerden birisi olarak kabul edilmektedir (Çöl, 

2008: 35; Fettahoğlu ve Sünbül, 2015: 158).   

Hem örgütler hem de iĢgörenler rekabet edebilme, çevresel değiĢimlere uyum sağlama 

ve sürekli yenilenme konularında sıkıntı çekebilmekte ve bu konular iĢgörenleri 

psikolojik olarak olumsuz yönde etkileyebilmektedir. Bu durum; örgütler açısından 

iĢgören devir hızında artıĢa, iĢgören bağlılığında ve örgütleri ile özdeĢleĢmelerinde 
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düĢüĢe, iĢgörenler açısından ise; stres ve iĢten ayrılma gibi olumsuz sonuçlara neden 

olabilmektedir (Sökmen ve ġimĢek, 2016: 608).  

Modern örgüt yapılarında iĢgörenler; iĢleri ile ilgili faaliyetlerde gücün merkezinin bir 

yerde, bir yöneticide toplanması yerine, örgüt amaçları doğrultusunda serbestçe karar 

verebilmeyi, alınacak kararlarda inisiyatif kullanabilmeyi istemektedirler. Ayrıca 

iĢgörenlerin organizsyonel faaliyetleri gerçekleĢtirirken sorumluluk alma ve kiĢisel 

olarak giriĢimde bulunabilmeyi öğrenmeleri gerekmektedir. Çünkü modern çağda 

örgütlerin içerisinde bulundukları rekabet ortamı, devamlılıklarını sağlayabilmeleri 

açısından ellerindeki kıt kaynakları en iyi Ģekilde kullanılmalarını gerektirmektedir 

(ġenel, 2006: 1). 

Personel Güçlendirme; “İş görenlerin, motive olmuş olarak hissettikleri, uzmanlık ve 

bilgilerine karşı güvenin arttığı, işleri ile ilgili sorumlulukları üstlenerek harekete 

geçme isteği duydukları, olayları kontrol inançlarının arttığı ve örgütlerinin 

amaçlarına göre anlamlı ve uygun gördükleri işleri yapmalarını sağlayan 

uygulamalar ve koşullar” olarak ifade edilmektedir (Koçel, 2015: 476). Güçlendirme 

bireyin sahip olduğu yeterli derecede kullanılmayan bilgi, deneyim ve motivasyonel 

gücün açığa çıkartılması olarak da belirtilmektedir (Blanchard vd., 2001: 5).   

Güçlendirme zayıf ve güçsüz bireylerin veya grupların geliĢtirilmelerini ve kendi 

yaĢamlarını kontrol edebilme gücüne sahip olmalarını amaçlamaktadır (Çuhadar, 

2005: 3). Aynı zamanda güçlendirme, sadece iĢgörenin değil içinde bulunmuĢ olduğu 

grubun da güç, bilgi, geliĢim, seçim, kontrol, yeterlilik, özerklik ve konumlarının 

güçlendirilmesidir. (Üner ve Turan, 2010: 117). 

Güçlendirme ile ilgili yapılan araĢtırmalarda genel olarak davranıĢsal (üst yönetimin 

iĢgörenlere vermiĢ olduğu bir takım yönetsel yetkiler) ve biliĢsel (iĢgörenlerin bu 

yetkileri algılama durumları) Ģeklinde iki farklı yaklaĢımın benimsendiği 

görülmektedir (Erdem vd., 2016: 162; Spreitzer, 1995: 1442). Bu konuya davranıĢsal 

yönüyle yaklaĢan araĢtırmacılar güçlendirmeyi, genel olarak üst yönetimin 

sorumluluğunda bulunan karar alma gücünün, güce sahip olmayan iĢgörenleri de 

içine alacak bir biçimde tekrardan dağıtılması olarak görmektedir. Güçlendirmeyi 

biliĢsel yönüyle ele alan yaklaĢımda ise, yöneticilerin iĢgörenlere yönelik 

davranıĢlarıyla iĢgörenlerin bu davranıĢları algılama düzeylerinin farklı olduğu kabul 

edilmektedir. Bu yaklaĢım, güçlendirme ile ilgili üst yönetimin yaptığı geliĢtirme 
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çabalarının ancak iĢgörenler tarafından güçlendirme uygulamaları olarak algılandığı 

derecede baĢarılı olabileceğini savunmaktadır (Çöl, 2008: 36).  

Psikolojik güçlendirme iĢgörenlerin hem çalıĢma ortamından hem de kurum içi 

iliĢkilerinden kaynaklanan imkân ve destekleri nasıl algıladığıyla ilgilidir. Ancak bu 

imkân ve desteklerin var olup olmama durumu kurumun yapısıyla iliĢkili olması 

yönüyle psikolojik güçlendirme, yapısal güçlendirmenin sonucunda oluĢan bir durum 

olarak görülmektedir (Erbay ve Turgut: 2015: 278). Conger ve Kanungo (1988), 

personel güçlendirme sürecinin yalnızca yönetsel bir süreçmiĢ gibi kabul edilmesinin 

doğru olmadığını belirterek, güçlendirmenin bütünüyle meydana gelebilmesinin 

motivasyon ve öz yeterlik ile birlikte incelenmesi gerektiğini savunarak, gücün 

iĢgörenlerin içsel yapılarıyla ilgili bir ihtiyaç olduğunu öne sürmüĢ, sürecin 

psikolojik yönüne vurgu yapmıĢlardır. Bu nedenle Conger ve Kanungo (1988) 

güçlendirme kavramını, psikolojide Albert Bandura‟nın geliĢtirmiĢ olduğu öz 

yeterlilik kavramına dayandırmaktadır. Bandura (1977), bütün bireylerin özgür 

iradeye, çevresel faktörlerle baĢa çıkabilmek ve kontrol edebilme gücüne sahip 

olabilmek için içsel ihtiyaç duyduğunu varsayarak, öz-yeterliliği; “Davranış 

oluşumunda etkisi bulunan, bireylerin performans gösterebilmeleri açısından 

ihtiyacı olan etkinlikleri organize etmeleri ve başarıyla sonuçlandırma potansiyeli 

için oluşturduğu inanışlar” Ģeklinde tanımlamaktadır (Bandura, 1977: 192).  Bu 

açıdan bakıldığında psikolojik güçlendirmenin bireylerin öz yeterlilik inançlarını 

artıran bir süreci ifade ettiği düĢünülmektedir (Yarmacı, 2012: 17).   

Conger ve Kanungo güçlendirmeye motivasyonel bir bakıĢ açısı geliĢtirerek, 

psikolojik güçlendirmeyi güçsüzlüğü meydana getiren koĢulların saptanması ile 

formal örgütsel uygulamalar ya da informal teknikler yardımıyla örgüt üyelerinin öz 

yeterlilik inançlarının derecesinin yükseltildiği bir süreç olarak tanımlamaktadır 

(Conger ve Kannugo, 1988: 474). Thomas ve Velthouse (1990) ise, Conger ve 

Kanungo‟un (1988) araĢtırmalarından esinlenerek güçlendirmenin tek kavramla 

açıklanmasının mümkün olmayacağını, güçlendirmenin çok yönlü bir süreç olduğunu 

ve bireyin algılamalarına bağlı olduğunu vurgulamaktadırlar. Thomas ve Velthouse 

(1990) güçlendirmeyi, bireyin iĢ rolüne yönelimini gösteren, anlam, yetkinlik, seçim, 

etki olmak üzere dört algısal boyut yardımıyla açıklanan içsel görev motivasyonu 

olarak tanımlamaktadır. Bu tanımlama yöneticilerin güçlendirici davranıĢları ve 
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iĢgörenlerin algılarını birbirinden ayırarak, güçlendirmeyi içsel görev motivasyonu 

olarak nitelendirmektedir. 

Psikolojik güçlendirme yaklaĢımının geliĢimine katkı sağlayan bir baĢka araĢtırmacı 

olan Spreitzer (1995) ise psikolojik güçlendirmeyi, “işgörenlerin işleri ile ilgili 

kararları vermede inisiyatif alarak, üst yönetimin müdahalesine gerek kalmadan 

karar vererek, problemleri çözebilecekleri düzeye ulaşmalarını sağlayan bir yönetim 

anlayışı” Ģeklinde tanımlamaktadır. Ayrıca Spreitzer (1995), Thomas ve Velthouse 

(1990)‟un tanımlanmıĢ olduğu psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarını, anlam, 

yeterlilik, otonomi ve etki olarak yeniden isimlendirerek, bu alanda kullanılmak 

üzere bir ölçek geliĢtirmiĢtir. Spreitzer geliĢtirdiği bu ölçekte Thomas ve 

Velthouse‟ın tanımladığı boyutları aynen kullanmıĢ sadece “seçim” boyutu 

“otonomi” olarak yeniden isimlendirmiĢtir (ġen, 2008: 29). AraĢtırmacıların 

belirtmiĢ oldukları bu dört boyut, birbirlerinin ardılı ya da öncülü değil, 

güçlendirmenin farklı yönlerini belirten boyutlardır (Spreitzer vd, 1997: 681).Bireyin 

bu boyutlarla ilgili algısı ne kadar olumlu ve yüksek olursa güçlendirme duygusunun 

da o kadar yüksek olacağı düĢünülmektedir. Spreitzer bu dört boyuttan herhangi 

birinin eksikliğinin algılanan güçlendirme duygusunu tamamen ortadan kaldırmasa 

da derecesini azaltabileceğini vurgulamaktadır (Spreitzer, 1995: 1443). 

Psikolojik güçlendirme, iĢgörenlerin örgüt içerisindeki rolleri ile ilgili hedefleri 

gerçekleĢtirebileceğine karĢı inançları ve bu hedeflerin gerçekleĢtilmesine engel olan 

ya da artıran faktörler ile ilgili farkındalıkları ve bunlara karĢı çabalarını içermektedir 

(Kanbur, 2017: 64).  Psikolojik güçlendirme gün geçtikçe modern yönetim 

düĢüncesinde daha da önemli bir konu haline gelmektedir. Bu alanda çalıĢma yapan 

araĢtırmacılar psikolojik güçlendirmenin yönetim uygulamalarında bu kadar önemli 

bir konu olarak kabul edilmesinin birçok nedeni olduğunu belirtmektedirler. Bu 

nedenlerden temel olarak kabul edilen bazılarını Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür 

(Chow vd., 2006: 483; Conger ve Kanungo, 1988: 471; Çöl, 2004: 12; Ergeneli vd., 

2007: 41; Littrell, 2007: 92; Spreitzer, 1995: 1443; Thomas ve Velthouse, 1990); 

 Psikolojik güçlendirme, örgüt içerisindeki iĢgörenlere iĢleri ile ilgili 

amaçları belirlemede, bireysel kararlar almada ve sorunları çözmede 

otorite ve sorumluluk imkânı tanımaktadır.  

 Psikolojik güçlendirme sayesinde üst yönetimin güç ve kontrolü, 

astlarıyla paylaĢmasının örgütsel güç ve etkinliği artırdığı, güçlendirme 
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faaliyetlerinde kullanılan teknikler ve uygulamalar ile grup geliĢimine ve 

sürdürülmesine önemli katkılar sağlandığı düĢünülmektedir. 

 Psikolojik güçlendirmenin örgütsel ve yönetsel etkililikte ana 

bileĢenlerden olduğu varsayılmakta ve bu etkililiğin güç ile kontrolün 

astlarla paylaĢıldığında artacağı düĢünülmektedir. 

 Psikolojik olarak güçlendirilmiĢ iĢgörenler örgütlerin çevresel değiĢimlere 

zamanında reaksiyon gösterebilmesi açısından kolaylaĢtırıcı bir faktör 

olarak görülmektedir. 

 Psikolojik güçlendirmeyle iĢgörenler kendilerine güvenildiklerini ve 

güçlendirildiklerini hissederek iĢlerinden gurur duyacak, iĢlerine yönelik 

tatminleri artacaktır. ĠĢlerinden tatmin olan iĢgörenler iĢletmelerin 

verimliliğinin yükselmesini sağlayacak ve böylelikle iĢletmeler müĢteri 

taleplerini daha iyi karĢılayarak en yüksek kalite standartlarını 

ulaĢabileceklerdir.  

 Psikolojik güçlendirme ile iĢletmelerde iĢgörenlerin örgüte olan bağlılığı 

artacak, daha etkin problem çözme ve bölümler arasında iĢbirliği 

geliĢtirilebilecek, iĢletme maliyetlerinde ve müĢteri Ģikâyetlerinde 

düĢüĢler yaĢanabilecektir. 

1.1.2. Psikolojik Güçlendirmenin Alt Boyutları  

Psikolojik güçlendirme alanında çalıĢma yapan araĢtırmacılar güçlendirmenin alt 

boyutlarını; anlam/anlamlılık, yetkinlik/yeterlilik ve özerklik/otonomi olarak değiĢik 

biçimlerde belirtmektedir (Yarmacı, 2012: 21). Thomas ve Velthouse (1990) 

psikolojik güçlendirmenin bu alt boyutlarını anlam, yetkinlik, seçim, etki olarak dört 

algısal boyut ile açıklamaktadır. Spreitzer (1995) ise Thomas ve Velthouse, 

(1990)‟un çalıĢmasından ilham alarak psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarına 

farklı bir bakıĢ açısı getirerek, seçim boyutunu otonomi olarak yeniden tanımlamıĢtır. 

Bu çalıĢmada ise daha kapsayıcı olması açısından psikolojik güçlendirmenin alt 

boyutları anlam/anlamlılık, yetkinlik/yeterlilik, otonomi/özerklik ve etki Ģeklinde 

dört boyut olarak incelenecektir. 

1.1.2.1. Anlam/Anlamlılık 

Anlam, iĢgörenlerin görevleri ile kiĢisel inançları, değerleri ve davranıĢlarının 

uyumluluk göstermesi ve bu görevler ile yapılıĢ amaçlarının iĢgörenler için taĢıdığı 
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değer olarak ifade edilmektedir (Spreitzer, 1995: 1143). BaĢka bir deyiĢle anlam; bir 

iĢ rolünün gereklilikleriyle bireyin kendi değerleri, inançları ve davranıĢları arasında 

oluĢan uyumluluktur (Lee ve Koh, 2001: 686). Bireyin, yapmıĢ olduğu iĢin 

anlamlılığına yönelik algısı onun iĢte yaĢayacağı memnuniyet seviyesini ve 

güçlendirme hissini etkilemektedir (Temel, 2016: 68). Thomas ve Velthouse (1990), 

iĢgörenlerin yaptıkları iĢleri düĢük derecede anlamlı bulduklarında umursamaz 

davranıĢlar gösterebileceklerini; iĢlerine yüksek anlamlar yüklediklerinde ise, iĢe 

katılımlarının ve bağlılıklarının artabileceğini belirtmiĢlerdir. Spreitzer vd. (1997) 

ise; anlam boyutunu güçlendirmeyi harekete geçiren bir güç olarak 

düĢünmektedirler. ĠĢ görenin yüreğinin iĢinde olmamasının, iĢ faaliyetlerinin 

iĢgörenin değerleri ile çatıĢmasının kendisini güçlenmiĢ hissetmesine engel 

olabileceğini, kiĢisel olarak iĢini anlamlı gören iĢgörenlerin ise kendilerini iĢlerine 

daha fazla vereceğini, iĢlerin planlandığı gibi gitmesine çaba harcayacaklarını 

belirtmektedirler (Spreitzer vd., 1997: 683). 

Özetle, iĢini anlamlı bulmayan iĢgörenlerin iĢ yerinde geliĢen olaylara karĢı ilgisi 

azalacak ve kiĢi duyarsızlaĢabilecek, iĢgören tarafından yapılan iĢin anlamlı 

bulunması durumunda ise iĢgörenler kendilerini iĢlerine daha fazla verecek ve iĢine 

karĢı olan bağlılığı artabilecektir. 

1.1.2.2. Yetkinlik / Yeterlilik  

Yetkinlik, kiĢilerin iĢlerinde kendilerini yeterli olarak hissetmesi ve yeterli çabayı 

gösterdiklerinde kendilerinden istenilen görevi gereği gibi gerçekleĢtirebileceklerine 

karĢı olan inançlarıdır. (Ergeneli ve Arı, 2005: 130). Spreitzer (1995) ise yetkinliği, 

çalıĢanın yapmıĢ olduğu iĢi en iyi Ģekilde yapabileceği yönünde yeteneklerine 

duymuĢ olduğu inanç olarak tanımlamaktadır. BaĢka bir deyiĢle psikolojik 

güçlendirmenin bu boyutu bir kiĢinin iĢ faaliyetlerini baĢarı ile yerine getirebilme 

derecesi olarak ifade edilmektedir.  

ĠĢ görenlerin yetkinlik algısı kendilerini güçlendirilmiĢ olarak hissedebilmeleri 

açısından önemli bir konudur. Çünkü iĢgörenlerin yeteneklerine iliĢkin kendilerine 

güven duyguları olmadan, kendilerini yetersiz ve güçlendirmeden yoksun 

hissedecekleri düĢünülmektedir (Peachey, 2002: 54). Öte yandan iĢgörenler iĢleriyle 

ilgili yetkinliklerinden ne kadar emin olurlarsa, yeteneklerini sergileyebilecekleri 

faaliyetlere girme konusunda o kadar istekli olacakları düĢünülmektedir (Emet ve 
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GümüĢtekin, 2007: 11). Dolayısıyla bireyin verilen görevleri baĢarılı bir Ģekilde 

yerine getirebileceğine olan inancı, kendine olan güvenini olumlu olarak 

etkileyebilecek, bu durum da mesleki yeteneklerine olumlu olarak yansıyabilecektir 

(Doğan ve Demiral, 2009: 51). 

1.1.2.3. Otonomi / Özerklik 

Güçlendirmenin yetkinlik boyutu ile bireylerin davranıĢlarıyla ilgili ustalığına vurgu 

yapılırken, otonomi kiĢilerin faaliyetlere baĢlama, sürdürme ve düzeltmeyle alakalı 

hususlarda sorumluluğu kendi üzerine alabilmesi anlamı taĢımaktadır (Hu ve Leung, 

2003: 368). Diğer bir deyiĢle, otonomi, iĢgörenlerin faaliyetlerini ne Ģekilde 

yürütecekleri konusunda karar alabilme özgürlüklerinin ve yapacakları faaliyetler 

üzerindeki kontrolün kendilerinde olması olarak ifade edilmektedir (Tolay vd., 2012: 

452).  

Otonomi ile iĢgörenler iĢlerini nasıl yapacaklarına kendileri karar verebilmekte, 

iĢlerini özgür ve bağımsız yapabilmeleri açısından iĢgörenlere önemli fırsatlar 

sunulmaktadır (Spreitzer, 1995:1465). ĠĢ görenlerde sağlanan yüksek düzeyde 

otonomi daha çok yaratıcılık, giriĢim esneklik ve dayanıklılık çıktıları 

sağlayabilecektir. Öte yandan düĢük seviyede sağlanan otonomi ise, bireylerin 

kendilerini kontrol altında hissetmeleri ile gerilmeye, olumsuz bir ruh haline ve 

özsaygıda düĢüĢe sebep olabilecektir (Thomas ve Velthouse, 1990: 673). Bu nedenle 

iĢgörenlere iĢleriyle ilgili faaliyetlerde inisiyatif kullanma haklarının tanınması, 

iĢgörenlerin fikir ve düĢüncelerinin önemsenmesi bireylerin iĢleri üzerinde sahip 

olduğu kontrol algıları ve kendilerini güçlendirilmiĢ hissetmeleri açısından önem 

taĢımaktadır (ġen, 2008: 32). 

1.1.2.4. Etki 

Psikolojik güçlendirmenin dördüncü ve son boyutu olarak etki, bireyin iĢinde 

yönetimsel, stratejik veya operasyonel sonuçları etkileyebilme derecesi olarak ifade 

edilmektedir (Spreitzer,1995:1444). Etki; iĢgörenlerin iĢyerlerinde iz bırakabilme ve 

örgütlerinin onların fikirlerini ciddiye alma seviyesi olarak belirtilmektedir (Tolay 

vd., 2012: 452). BaĢka bir ifade ile etki iĢgörenler tarafından yapılan iĢlerin, yerine 

getirilen görevlerin örgütsel sonuçları etkilediğine olan inancıdır. Bu nedenle 

iĢgörenler, aldığı kararların ve yerine getirmiĢ olduğu faaliyetlerin örgüt içerisinde 

etkisinin olduğu algısına sahip olduğunda, örgüte daha bağlı hale gelebilecek ve 
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kendisini güçlendirilmiĢ olarak hissedebilecektir (ÇalıĢkan ve Hazır, 2012: 51; 

Temel, 2016: 69).  

Etki ve otonomi boyutları zaman zaman birbiri ile karıĢtırılabilmektedir. Otonomi 

bireylerin kendi iĢleri ile ilgili kontrol duyguları ile alakalıyken, etki bireylerin 

örgütsel sonuçlara iliĢkin kontrol duyguları olarak belirtilmektedir (Ceylan vd., 2005: 

37). BaĢka bir ifade ile otonomi bireysel katılımı gerektirirken; etki ise örgütsel 

katılımı gerektirmektedir (Spreitzer vd, 1997: 681).  

1.1.3. Psikolojik Güçlendirme Süreci için Gerekli KoĢullar 

Günümüzde örgütlerde, görev ve sorumlulukların iĢgörenler ile paylaĢılması, dikey 

iletiĢim kanallarından uzaklaĢılması, iĢgörenlerin örgüt içerisindeki karar 

mekanizmalarına dâhil edilmeleri, örgütte verimliliğin ve etkinliğin artırılması 

açısından giderek önem kazanmaya baĢlamıĢtır. Bu noktada iĢgörenlerin üstleri 

tarafından desteklenmeleri; onlara karar süreçlerinde inisiyatif alma ve söz hakkı 

tanınması, kendilerini geliĢtirebilecekleri çalıĢma ortamları ve eğitim imkanlarının 

verilmesi, kısaca bireylerin örgüt çalıĢanı olarak güçlendirilmesi gerekmektedir 

(Erbay ve Turgut, 2015: 262). Güçlendirme uygulamalarında baĢarıyı 

yakalayabilmek için, iĢletmeler iĢgörenlerine geliĢim amaçlı yatırımlar yapmalı ve 

sahip oldukları yeterlilikleri ile uyumlu bir Ģekilde güç kullanmalarını 

sağlamalıdırlar. Bununla birlikte, iĢgörenlerine korku hissetmeksizin öneride 

bulunabilme, islerinde yeni yollar deneyebilme, daha fazla kaynak kullanma 

imkânlarını sunmaları gerekmektedir (Doğan, 2003: 21).  

ĠĢ görenlerin iĢlerini anlamlı olarak görmeleri, yeteneklerine duymuĢ oldukları 

güven, iĢlerinin yapılıĢ Ģekillerine iliĢkin karar almadaki özgürlükleri ve örgütsel 

çıktılar üzerinde etkilerinin bulunması gibi unsurların bir araya gelmesi ile oluĢan 

psikolojik güçlendirmenin temel bir motivasyon kaynağı olması göz önünde 

bulundurulduğunda, iĢgörenlerin iĢlerine iliĢkin sonuçların yalnızca yöneticilerin 

desteğine bağlı olarak değil, aynı zamanda, psikolojik güçlendirmenin miktarıyla da 

alakalı olduğu bilinmektedir (ĠĢcan ve Çakır, 2016: 2).  Güçlendirme 

uygulamalarının baĢarılı veya baĢarısız olarak değerlendirilebilmesi, güçlendirmeye 

duyulan ihtiyaç seviyesine, güçlendirme uygulamasını gerekli kılan nedenlere ve en 

önemlisi de uygulama ortamında bulunması gereken özelliklere bağlıdır (OdabaĢ, 

2014: 46).  Bu açıdann güçlendirme uygulamalarının baĢarıya ulaĢabilmesi için 
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organizasyonel, yönetimsel ve iĢgörenle ilgili bazı unsurların yerine getirilmesi 

gerekmektedir. 

Organizasyonel Unsurlar 

Örgütlerde, örgütün ana unsuru olarak kabul edilen iĢgörenler; bir maliyet sebebi 

olarak değil, örgütsel bir yatırım olarak düĢünülmelidir. Bu düĢünce hem daha fazla 

güçlendirilmiĢ insan kaynağı hem de operasyonel amaçları baĢarmada daha güçlü bir 

organizasyon yapısı ortaya çıkaracaktır (Yücel ve Demirel, 2012: 39). Psikolojik 

güçlendirme çalıĢmalarının temelinde, iĢgörenlerin motivasyonel olarak istekli 

olmalarının gerekliliği bulunmaktadır. Psikolojik güçlendirmenin bireysel olarak 

yapılmaya çalıĢılmasının önemli olması ile birlikte, asıl baĢarı psikolojik 

güçlendirmenin örgütün bütününe yayılabilmesi ile mümkün olacaktır. Aksi takdirde 

iĢgörenlerin bireysel baĢarıların artırılmasından baĢka bir amaca ulaĢılamayacaktır 

(Fettahoğlu ve Sünbül, 2015: 158). Organizasyonların yapısal durumları ve iĢleyiĢ 

Ģekilleri güçlendirme üzerinde birtakım etkiler yaratabilmektedir. Güçlendirmenin 

baĢarılı olabilmesi için gerekli olan organizasyonel unsurlar Ģu Ģekilde sıralanabilir 

(Barutçugil, 2004: 405; Doğan, 2003, 34-35; Koçel, 2015:477; Yukl ve Becker, 

2006: 215-218);  

 Organizasyon yapısının basık olması,  

 Organizasyon yapısının merkeziyetçi olmaması, 

 ĠĢ tanımları ve iĢ prosedürlerinin katılımcılığı sağlayacak bir biçimde 

tasarlanması,  

 Katılımcılığa imkân tanıyacak bir liderlik yaklaĢımının benimsenmesi, 

 ĠĢ görenlerin yapacakları iĢlerin her boyutu ile ilgili bilgilendirilmesi.  

 ÇalıĢma koĢullarının esnekleĢtirilmesi, 

 ĠĢ görenlerin güçlendirilmiĢ davranıĢlarını destekleyen bir ödüllendirme 

sistemine sahip olunması ve bu ödüllendirme sisteminin adil olması, 

 Örgütsel değer ve inançların net ve açık olarak tanımlanarak, iĢgörenler 

ile paylaĢılması,  

 Bilgiye eriĢimin engellenmemesi, örgütlerde bilgi paylaĢımının 

kolaylaĢmasını sağlayacak bir sistemlerin oluĢturulması ve örgüt 

içerisinde açık iletiĢim ortamının sağlanması, 

 ĠĢ görenlere sürekli olarak kendini geliĢtirme imkânı tanıyacak eğitim ve 

öğrenme ortamının oluĢturulması,  
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 ĠĢ görenlerin yalnızca çalıĢmaları ile değil, tüm kiĢiliği ile ele alınması,  

 Kalifiye iĢgörenlerin bulunması, örgüte kazandırılması ve mevcut kalifiye 

iĢgörenlerin iĢletmede tutulması,  

 ĠĢ görenler ihtiyaç duydukları her türlü malzeme ve kaynağı nasıl ve 

kimden sağlayacaklarını bilmesi ve kaynaklara rahatlıkla 

ulaĢabilmelerinin sağlanması, 

 ĠĢ görenlerin ihtiyaç duydukları diğer her türlü desteğin kendilerine 

sağlanmasıdır. 

Yönetimsel unsurlar 

ĠĢ görenlerin güçlendirilmesinde en önemli unsurlardan birisi de yöneticilerin 

davranıĢ ve yönetim Ģekilleridir. BaĢarılı bir güçlendirmenin gerçekleĢtirilebilmesi 

için gerekli olan yönetimsel unsurlar Ģu Ģekilde sıralanabilir (Koçel, 2015: 478); 

 Yöneticinin, karĢılıklı güven, bağlılık ve açık tartıĢma ortamını sağlaması, 

 Yöneticinin paylaĢımcı ve katılımcı bir yöneticilik tarzını benimsemiĢ 

olması, 

 Yöneticinin örgütte yaĢanana baĢarı ya da baĢarısızlıkları iĢgörenler için 

bir öğrenme fırsatına dönüĢtürebilmesi, 

 Yöneticinin iĢgörenlerin hata yapma korkusunu ortadan kaldırarak, kendi 

kararlarını verip uygulama yapılabilmelerini destekleyen, onlar için 

motivasyon sağlayan bir tutumu benimsemesi, 

 Yöneticinin iĢgörenlerin performansı hakkında net, faydalı, zamanında ve 

etkin geribildirim yapabilmesi, 

 Yöneticinin misyon ve vizyonu açıklayıp paylaĢabilmesi, 

 Yöneticinin, yöneticiliği „emir-komuta ve kontrol‟ yerine „yol gösterme, 

geliĢtirme, önünü açma ve koç‟luk yapma‟ olarak uygulayabilmesidir. 

İş görenle ilgili unsurlar 

Güçlendirme uygulamaları genellikle örgütlerde alt kademe iĢgörenlere yönelik 

olacak biçimde yapılmaktadır. Bu nedenle güçlendirme uygulamalarının baĢarısı 

iĢgörenlerin arzu ettikleri süre ve derecede gerçekleĢebilecektir. Güçlendirme 

uygulamalarının baĢarılı olabilmesi için iĢgörene ait Ģu hususlara dikkat edilmesi 

gerekmektedir (Koçel, 2015:478); 

 ĠĢ görenin kendini iyi tanıyabilmesi, 
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 ĠĢ görenin kendini geliĢtirme arzusunu sürekli taĢıyabilmesi, 

 ĠĢ görenin değiĢime açık bir yapıya sahip olması ve değiĢimleri kolay 

kabul edebilmesi, 

 ĠĢ görenin özgüven derecesinin yüksek olması, 

 ĠĢ görenin dinleme ve geri bildirim alma yeteneğinin bulunması, 

 ĠĢ görenin aksiyona dönük olma özelliğinin mevcut olması güçlendirmeyi 

etkilemektedir. 

1.1.4. Psikolojik Güçlendirmenin Avantajları 

Örgütlerde iĢgörenlerin güçlendirilme algılarının yüksek olması iĢgörenlerin 

kendilerine, çalıĢtıkları örgüte ve müĢterilerine bir kısım avantajlar sağlamaktadır. 

Bu avantajlardan bazılarını Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür (Bowen ve Lawler, 

1992: 31-38; Çavus ve Akgemci 2006: 66; Dogan, 2003: 107-116; Fındıklı vd., 

2010: 55; Henkin ve Marchiori, 2003: 276; Khan 1997: 46; Salazar vd., 2006: 5; 

Temel, 2016: 81); 

 Psikolojik güçlendirme ile iĢgörenlere olan güven duygusunun daha fazla 

artması iĢgörenlerin kendilerine olan güvenlerini artıracak ve bu durum 

örgütsel faaliyetlerin yerine getirilmesinde olumlu etki yapacaktır. 

 Psikolojik güçlendirme uygulamaları ile iĢgörenlerin iĢleri üzerinde 

önemli bir kontrolünün olduğunu hissetmesi iĢgörenlerin örgüte 

bağlılıklarını artıracaktır. 

 Psikolojik güçlendirme ile iĢgörenlerde iĢleri üzerinde kontrol duygusu 

geliĢecek, iĢlerini daha anlamlı bularak daha fazla tatmin olabilecektir. Bu 

durum da iĢgören devir hızının düĢmesine ve iĢe devamsızlığın 

azalmasına neden olabilecektir. 

 ĠĢ görenlerin güçlendirilmesi örgüt içerisindeki emir-komuta zincirinin 

azalmasını sağlayacak, bu durum hataların, gecikmelerin ve bunlara bağlı 

olarak geliĢen maliyetlerin azalmasını sağlayacaktır.  

 Psikolojik güçlendirme ile örgüt içerisinde verimlilik ve etkinlik artacak 

ve örgüt dıĢ çevresinde geliĢen olaylara karĢı daha kolay cevap 

verebilecektir. 
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 Psikolojik olarak güçlendirilmiĢ olan iĢgörenler yeni fikirler ve 

geliĢtirdikleri stratejilerle örgütün geliĢmesine katkı sağlayacak, bu durum 

örgütün rekabet avantajı sağlamasına neden olabilecektir. 

 Psikolojik güçlendirme uygulamaları ile daha fazla yetkiyle donatılmıĢ 

olan iĢgörenler, müĢteri ihtiyaç ve isteklerine daha hızlı bir Ģekilde cevap 

verebilecek, örgütlerde kalite artıĢı sağlanabilecek, bu durum da müĢteri 

memnuniyetini ve iĢletme karlılığını artıracaktır. 

 Psikolojik güçlendirme ile örgüt içi iletiĢim geliĢecek ve örgüt içinde 

meydana gelebilecek çatıĢmaları azalacaktır. 

 Psikolojik güçlendirme uygulanmaları iĢletmelerde vizyon geliĢtirmede 

önemli ölçüde katkı sağlayabilecek ve iĢletmelerin öğrenen 

organizasyonlar haline gelmesine yardımcı olabilecektir. 

1.1.5. Psikolojik Güçlendirme Süreci 

Güçlendirme süreci örgütlerde kültürel anlamda değiĢiklikler yaratan uzun ve uğraĢ 

gerektiren bir süreçtir (Smith, 1997: 122). Bu nedenle, güçlendirme sürecinde 

iĢletmelerin kademe kademe ilerlemeleri gerekmektedir. Güçlendirme 

gerçekleĢtirilmeden önce iĢletmede öncelikle iĢgörenlerin hangilerinin güçlendirilip 

güçlendirilmeyeceğinin ve güçlendirilecek iĢgörenlerin kendilerini hangi alanlarda 

güçsüz hissettiklerinin araĢtırılması gerekmektedir (Zencir, 2004: 33). Psikolojik 

güçlendirme; iĢgörenlerin yaptıkları iĢlere motive olmaları, iĢin gereklilikleri üzerine 

düĢünebilmeleri, iĢleri ile ilgili yapmaları gerekenleri bir anlamda gözü kapalı bir 

Ģekilde yerine getirebilmeleri ve hatta bunun da ötesinde bir performans 

sergilemeleri olarak değerlendirilmektedir (Tekiner, 2014: 174).  

Psikolojik güçlendirme kavramını ilk tanımlayan yazarlardan Conger ve Kanungo 

(1988), güçlendirmenin motivasyonel bir kavram olduğunu kabul etmekte ve örgüt 

üyelerinin öz yeterlilik inançlarının yükseltilmesi Ģeklinde belirtmektedir. Conger ve 

Kanungo (1988), yetki devrinden ziyade, iĢgörenlerin iĢlerini ilgilendiren faaliyetleri 

kolaylıkla yerine getirebilecekleri yeterliliğe eriĢmelerini mümkün kılacak olan 

güçlendirme sürecini beĢ aĢamalı bir model ile ifade etmektedirler. Güçlendirme 

süreciyle ilgili geliĢtirilmiĢ olan beĢ aĢamalı bu model ve bu modelin oluĢtuğu 

unsurlar ġekil 1‟de verilmektedir. 
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Kaynak: Conger ve Kanungo, 1988: 475 

Birinci aĢama organizasyonlarda iĢgörenlerin güçsüzlüğüne neden olan faktörlerle 

ilgili teĢhisin konulduğu aĢamadır ve güçlendirme sürecinin en önemli aĢaması 

olarak nitelendirilmektedir. Bu aĢamada denetim, ödüllendirme sistemi, yapılan iĢin 

özellikleri ve örgütsel faktörler vb. gibi iĢgörenlere güçsüzlüklerini hissettiren 

faktörlerin neler olduğu belirlenmektedir. Çünkü güçlendirme iĢgörenlerin özellikle 

kendilerini güçsüz olarak algıladıkları dönemlerde daha kritik bir hale gelmektedir 

(Durmaz, 2012: 36: ErdoğmuĢ, 1997:423). Conger ve Kanungo (1998) güçsüzlüğe 

yol açan bu faktörleri: örgütsel faktörler, yönetim tarzı, ödüllendirme sistemleri ve 

iĢin tasarımı baĢlıkları altında sınıflandırmıĢlardır. Bu faktörler Tablo 1‟de 

belirtilmiĢtir. 

II. AġAMA 

Yönetsel strateji ve 

Tekniklerin kullanılması 

Katılımcı Yönetim 

Amaç Belirleme,  

Geri Bildirim Sistemi, 

Modelleme,  

Durumsal / Yetenek Bazlı 

Ödüllendirme 

ĠĢ ZenginleĢtirme 

 
III. AġAMA 

Dört Kaynak Kullanılarak 

Astlara Öz-Yeterlilik 

Bilgisinin Sağlanması 

Etkin Katılım 

BaĢkalarının Deneyimleri 

Sözel Olarak Ġkna 

Duygusal Uyarım  

 

Birinci AĢamada 

Listelenen 

Faktörlerin Ortadan 

Kaldırılması 

IV. AġAMA 

Astların güçlendirme 

deneyimlerinin sonuçları 

Çaba performans beklentisinin veya 

kiĢisel etki ve fayda inancının 

güçlenmesi 

V. AġAMA 

DavranıĢsal Etkileri Ġzleme ve 

Yönetme 

Görev ile ilgili Belirlenen Hedeflere 

UlaĢmak ve Görevi Tamamlamak 

için Gerekli Olan DavranıĢlarda 

Devamlılık 

Örgütsel Faktörler 

Yönetim 

Ödüllendirme Sistemleri 

ĠĢin Doğası 

I. AġAMA 

Güçsüzlüğe Neden Olan 

Durumlar 

ġekil 1: Güçlendirme Sürecinin AĢamaları 
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Tablo 1: Güçsüzlüğe Neden Olan Faktörler 

Örgütsel Faktörler 

 Önemli örgütsel değiĢimler/geçiĢler 

 Riskli giriĢimler 

 Rekabet baskıları 

 KiĢisel olmayan bürokratik iklim 

 ĠletiĢim kanallarındaki eksiklik/sınırlı network sistemleri 

 AĢırı merkezileĢtirilmiĢ örgütsel kaynaklar 

Yönetim Tarzı 

 Otoriter (yüksek kontrol) 

 Negatiflik (hataların üzerinde durma) 

 DavranıĢları ve sonuçları muhakeme etmemek 

Ödüllendirme Sistemleri 

 Keyfi Ödüllendirmeler  

 Ödül değerlerinin yeterli olmaması 

 Rekabete dayalı ödüllerin yetersizliği ya da olmayıĢı  

 Ġnovasyon tabanlı ödüllerin yetersizliği ya da olmayıĢı 

ĠĢin Tasarımı 

 Rol belirsizliği 

 Teknik destek ve eğitim eksikliği 

 Gerçekçi olmayan hedefler 

 Uygun otorite eksikliği 

 DüĢük görev çeĢitliliğinin az olması 

 Katılım programlarındaki yetersizlik 

 Uygun Kaynak Yetersizliği 

 Ağ Bağlantılarındaki elveriĢsizlik 

 Kuralların fazlalığı 

 Monotonluk  

 Yükselme fırsatlarının yetersizliği 

 Üst yöneticilerle iletiĢim eksikliği 
Kaynak: Conger ve Kanungo, 1988: 477 

 

Modelde ikinci aĢamayı güçsüzlük duygusunu azaltmak amacıyla geliĢtirilen 

yönetsel strateji ve teknikler oluĢturmaktadır. Bu strateji ve teknikler modelde 

katılımcı yönetim, amaç belirleme, geri bildirim sistemi, modelleme, 

durumsal/yetenek bazlı ödüllendirme ve iĢ zenginleĢtirme olarak belirtilmektedir. 

Üçüncü aĢamada ise ikinci aĢamada belirtilmiĢ olan yönetsel strateji ve tekniklerin 

kullanılması ile güçsüzlüğe yol açan faktörler tamamen yok olacak, iĢgörenlere öz 

yeterlik duygusu kazandırılarak iĢgörenlerin kendilerine yeterliliği sağlanacaktır 

(Durmaz 2012: 37). Dördüncü aĢama, güçlendirme uygulamalarının sonuçlarının 

görülmeye baĢlandığı ve iĢgörenlerin kendilerini güçlendirilmiĢ olarak hissettikleri 

aĢamadır. Bu aĢamada, iĢgörenlerin ortaya koymuĢ oldukları çaba, bireysel yetkinlik 

seviyelerinin ve sergiledikleri performansların göz önünde bulundurulması ile 

değerlendirilir. Son aĢamada ise; güçlendirmenin davranıĢsal etkileri incelenmekte ve 

bu davranıĢsal etkilerin devamlılığının sağlanabilmesi için çalıĢmalar 

sürdürülmektedir (Somuncuoğlu, 2013: 39). 
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1.1.6. GüçlendirilmiĢ ĠĢ Gören Özellikleri 

Bir örgütün baĢarısı ancak iĢgörenlerin göstermiĢ olduğu performans seviyesi kadar 

iyi olabilir. Çünkü iĢgören performansı örgütsel baĢarı da en önemli 

belirleyicilerdendir. BaĢka bir ifade ile örgütün performansının artırılması bireysel 

performansın yönlendirilmesi ve artırılmasına bağlıdır. Bunu sağlamanın en önemli 

yolu ise; iĢgörenlerin yaptıkları iĢleri anlamlı bulacakları, özerk ve yetkin 

hissedecekleri bir çalıĢma ortamının sağlanması ve performanslarını devamlı bir 

Ģekilde geliĢtirmeyi amaç edinen bir sistemin kurulmasından geçmektedir (Çöl, 

2008: 45). Çünkü güçlendirilmiĢ iĢgörenler güçlüklerle daha kolay mücadele 

edebilecek, daha yenilikçi ve üretken olacaklar, yeni bir Ģeyi denemekten daha az 

kaçınacaklar, iĢlerine daha fazla bağlı olacaklar, kendilerini iĢlerinde daha etkili 

olarak algılayacaklar ve iĢlerinden daha fazla doyum sağlayacaklardır. Bu iĢgörenler 

daha iyimser olma eğilimiyle, katılımla ve bağlılıkla kendilerini göstererek artan bir 

biçimde öz yeterlilik hislerini de geliĢtirebileceklerdir (Henkin ve Marchiori, 

2003:276). Ugboro ve Obeng, (2000) de güçlendirilmiĢ iĢgörenlerin yüksek düzeyde 

otonomi ve özdeĢleĢmeye sahip olduğunu ve bu iĢgörenlerin iĢin nasıl yapılacağı ve 

iĢ çıktılarının kalitesi üzerinde de kontrole sahip olduklarını belirtmektedirler. Quin 

ve Spreitzer (1997) ise güçlendirme süreci sonrasında ortaya çıkan iĢgören 

özelliklerini Ģu Ģekilde sıralamaktadırlar: 

 GüçlendirilmiĢ iĢgörenler kendi kararlarını verebilme duyarlılığına 

sahiptirler. Ancak, güçlendirilmiĢ iĢgörenler iĢlerini nasıl yapacaklarının 

seçiminde özgür olmalarına rağmen mikro düzeyde bir yönetici 

değildirler. 

 GüçlendirilmiĢ iĢgörenler yaptıkları iĢin ifade ettiği anlam konusunda 

duyarlıdırlar yani, güçlendirilmiĢ iĢgörenler iĢlerinin onlar için önemli 

olduğunu hissederler ve iĢlerini iyi yaptıklarını bilirler. 

 GüçlendirilmiĢ iĢgörenler yeterlilikleri konusunda duyarlıdır yani, 

güçlendirilmiĢ iĢgörenler sahip oldukları yeteneklerle iĢlerini iyi 

yaptıklarına emindirler ve gerçekleĢtirebileceklerini bilirler. 

 Son olarak, güçlendirilmiĢ iĢgörenler etkileme gücünün farkındadır yani, 

güçlendirilmiĢ iĢgörenler iĢ ortamında sonuçlara etki derecelerini ve 

fikirlerinin dinlendiğini bilirler. 



19 

 

1.1.7. Psikolojik Güçlendirme Uygulamalarında YaĢanan Engeller ve Psikolojik 

Güçlendirmeye Yöneltilen EleĢtiriler 

ĠĢletmeler ve yöneticiler sağlayacağı faydaları göz önünde bulundurarak 

iĢgörenlerine güçlendirme uygulamaları yapmaktadır. Ancak bu uygulama sürecinde 

ve öncesinde çeĢitli engellerle karĢılaĢabilmektedirler. Bu engelleri Ģöyle sıralamak 

mümkündür (Akın, 2010: 225-226; Barutçugil, 2004: 402; Doğan, 2003: 17; Emet, 

2006: 33; Koçel, 2015: 482-484; Perçin, 2008: 111-112; Yukl ve Becker, 2006: 220):  

 Güçlendirme uygulamalarının özellikleri göz önünde bulundurulmadan 

tüm iĢletmeler için aynı uygulamaların geçerli olup olmayacağının 

bilinmemesi, 

 ĠĢ gören ile yönetici arasındaki iliĢkide güç dengesinin değiĢebileceği 

düĢüncesi, yöneticilerin saygınlıklarını yitirebileceklerine olan inançları, 

yöneticilerin kontrolünü kaybedileceği korkusu ve yönetimin alıĢık 

olduğu itaat modelinde büyük değiĢimlerin olabileceği endiĢesi, 

 Yöneticilerin kendilerini değiĢtirme ve eğitme konusundaki kararsız ve 

olumsuz tutumları,  

 Güçlendirmenin yeterince bilinmemesi, üst kademe yöneticilerin 

güçlendirme uygulamalarının önemini fark edememesi ya da bu 

uygulamaları kendi konumları için bir tehdit unsuru olarak kabul etmeleri, 

 Güçlendirme konusunda iĢgörenlere yeterince güvenilmemesi ya da 

iĢgörenlerde cezalandırılma korkusunun fazla olması, 

 Ulusal kültür ya da örgüt kültürünün iĢgörenleri güçlendirmeye uygun 

olmaması,  

 Verilen emirleri yerine getirmeyi temel görev edinmiĢ ve sürekli 

söyleneni yapmaya alıĢkın olan iĢgörenlerin güçlendirmeye 

direnmelerinin olası olması, 

 Güçlendirmenin karar verme süreci ile ilgili hususlarda ön hizmet 

personelinin bilgilerinin paylaĢımını gerektirmesi ve yöneticilerin bu 

hususta çok fazla istekli olmaması, 

 Politika, kural ve prosedürlerin iĢgörenlerden daha önemli olarak 

görülmesi,  
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 Örgütlerde temel strateji olarak yüksek üretim ve düĢük maliyet 

politikasının benimsenmiĢ olması, 

 Örgüt içerisinde iyi tasarlanmıĢ bir bilgi sistemi olmaması ve bu nedenle 

güçlendirilmiĢ iĢgörenlerin ihtiyacı olan bilgileri elde etmede güçlük 

çekmesi, 

 ĠĢ görenler için uygun eğitim ortamlarının oluĢturulamaması ve 

güçlendirilmiĢ iĢgörenlere, karar verme, sorumlulukları üstlenme ve 

faaliyetleri gerçekleĢtirme konusunda yeterince güvenilememesi,  

 GüçlendirilmiĢ iĢgörenlere yönelik etkili bir performans ölçüm sisteminin 

bulunmaması, iĢgören performanslarıyla ilgili geri dönüĢlerin 

yapılmaması, 

 ĠĢ görenlerin hak ettikleri ödülleri etkin bir biçimde sağlayabilecek bir 

ödüllendirme sisteminin kurulmamasıdır. 

Ayrıca ilgili alan yazın incelendiğinde güçlendirmeye iliĢkin olumlu görüĢlerin 

yanı sıra çeĢitli eleĢtiriler de mevcuttur. Bu eleĢtirileri aĢağıdaki gibi sıralamak 

mümkündür (Barutçugil, 2004: 403; Dalay vd., 2002: 220; Doğan, 2003: 95-97):  

 Güçlendirme uygulamaları iĢgörenlerin iĢ yükünü arttırabilmektedir. 

 Güçlendirme, güçlü liderlikle uyumlu bir yaklaĢım olarak kabul 

edilmemekte ve bu sebeple iĢletmenin kontrolünde iĢlevsiz ve 

yaptırıcılığı olmayan bir tarz olarak görülmektedir. 

 Güçlendirme, sadece küçük ve orta ölçekli iĢletmelerde uygulanabilir 

yapıda olduğu düĢünülmektedir. 

 Örgüt kültürüne uygun olmayan güçlendirme faaliyetleri sonuç 

vermeyebilecektir. 

 ĠĢletmeler belirli bir süreden sonra güçlendirme uygulamalarını 

abartarak iĢgörenleri köleleĢtirmeye baĢlamaktadır. 

 Güçlendirme orta kademe yönetimi ortadan kaldırmaya yönelik bir 

giriĢim olarak kabul edilmektedir. 

 Güçlendirme uygulamalarında iĢgörenler birbirlerini izledikleri için, 

iĢgörenler sanki yüzlerce patronu varmıĢ gibi hissetmeye 

baĢlamaktadır. 
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1.2. Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Bu bölümde örgütsel özdeĢleĢmenin sosyal kimlik kuramı ile iliĢkisi, örgütsel 

özdeĢleĢme kavramı ve önemi, örgütsel özdeĢleĢme kavramının özellikleri, örgütsel 

özdeĢleĢmenin belirleyicileri, örgütsel özdeĢleĢme modelleri ve örgütsel 

özdeĢleĢmenin sonuçları konuları açıklanacaktır. 

1.2.1. Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin Sosyal Kimlik Kuramı ile ĠliĢkisi 

Geçtiğimiz yüzyılda Hawthorne araĢtırmaları ile baĢlayan insan odaklı çalıĢmalar, 

iĢgörenlerin tutum ve davranıĢlarıyla ilgili çok önemli sonuçlar ortaya çıkarmaya 

baĢlamıĢtır. Sosyal Kimlik Kuramı da bu sonuçlar üzerine geliĢen ve insan 

davranıĢlarını açıklayan bir kuram olarak iĢletmelerdeki iĢgören davranıĢlarının 

anlaĢılması açısından oldukça önemlidir (Mustafayeva, 2007: 71). Sosyal Kimlik 

Kuramı, özdeĢleĢme kavramını gündeme getirmekte ve özdeĢleĢme, Sosyal Kimlik 

Kuramı‟nın en önemli kavramlarından birisi olarak kabul edilmektedir (Hortaçsu 

2007: 65). Sosyal Kimlik Kuramı‟nın örgütsel alanda iĢlerlik kazanması çeĢitli 

yönlerden yararlı olmuĢtur. Bu kuram özdeĢleĢmenin bileĢenlerini ve belirteçlerini 

örgütsel yaklaĢımlara göre daha etkili bir Ģekilde tanımlamıĢtır. Ayrıca kuram 

özdeĢleĢmenin bağlamsal ve durumsal değiĢkenliği üzerinde daha verimli öngörü 

sağlayan kuramsal bir arka plan oluĢturmuĢtur (Van Dick, 2001: 266). 

ÖzdeĢleĢme, iĢgörenlerin örgütün değer ve amaçlarına, bu değer ve amaçların 

gerçekleĢtirilmesiyle ilgili olarak kendi rollerine ve örgütlerine yönelik, duyuĢsal 

olarak bağlılık göstermesidir (Buchanan, 1974: 533). Sosyal Kimlik Kuramı; 

gruplarla özdeĢlemenin üzerinde yoğunlaĢmıĢ ve bireylerin tutumlarının, sahip 

olduğu grubun davranıĢ özelliklerinden etkilenmesi üzerinde durmuĢtur (KağıtçıbaĢı, 

2008: 308). Bu kurama göre; kiĢi kendini grubun kaderiyle psikolojik olarak 

özdeĢleĢtirmekte ve aynı kaderi paylaĢtığını, baĢarı ve baĢarısızlıkların ortak 

olduğunu düĢünmektedir (Mael ve Ashfort, 1992: 104).   

Sosyal kimlik kiĢilerin, olaylarla alakalı düĢüncelerini, algılamalarını ve 

değerlendirmelerini etkilemektedir. Sosyal kimliğin oluĢabilmesi açısından kiĢilerin 

birlikte oldukları gruplarla özdeĢleĢmeleri gerekmektedir. Bu özdeĢleĢmeler 

oluĢtuğunda, kiĢiler ait oldukları gruplarla kendi algılarının aynı doğrultuda 

olduğunu hissedecek ve böylelikle grup üyeleri ile özdeĢleĢecektir. (Ashfort ve Mael, 

1989: 21). Sosyal kimlik kuramına göre bireylerin, kendilerine benzer olarak 



22 

 

algıladığı, benzer görüĢleri paylaĢtığı ve grup dıĢı üyelere karĢıtlık gösteren ya da 

grup ile bağlılık oluĢturacakları ve özdeĢleĢecekleri kabul edilmektedir. Bireylerin 

üyesi oldukları gruplar ile doğal bir Ģekilde bağlılık oluĢturmaları, aynı zamanda, 

görev tanımları aracılığıyla yapısal anlamda da bağlılık oluĢturabilecekleri 

düĢünülmektedir. Böylelikle rol ve gruba bağlılığın, özdeĢleĢme ile eĢ zamanlı 

gerçekleĢeceği tahmin edilmektedir (Stets ve Burke, 2000: 227-228).  

Sosyal kimlik, Tajfel ve Turner tarafından geliĢtirilmiĢ olan Sosyal Kimlik 

Kuramının temelini oluĢturmaktadır. Tajfel (1978), sosyal kimliği “kiĢinin sosyal bir 

gruba ya da gruplara üyeliğinden ya da bilgisinden ve bu üyeliğe değersel ve 

duygusal bir Ģekilde bağlılığından ortaya çıkan sosyal bağlamının bir parçası” olarak 

tanımlamaktadır. Sosyal kimlik, kiĢinin kim olduğu ile ilgili tanımlamalar ve 

değerlendirmelerin bütünüdür (Hogg ve Vaughan 2011: 445). Sosyal kimlik kuramı, 

bireylerin kiĢisel özellikleri Ģeklinde ifade edilen bireysel kimliğinden farklı bir 

biçimde gruplar ile iletiĢim kurarken kullandıkları sosyal kimliklerinin nasıl 

oluĢtuğunu, oluĢan bu kimliklerin davranıĢ ve tutumlarını ne Ģekilde etkileyeceğini 

ve bu çok kimlikli benlik yapısının iĢleyiĢ Ģeklini sosyal kimlik bakıĢ açısı ile 

değerlendirmektedir. Sosyal kimlik kuramı, bireylerin, sosyal iliĢkilerindeki 

dinamikleri ortaya çıkararak, onların örgütsel yapılar içerisinde anlaĢılması 

bakımından önem taĢımaktadır (Karayiğit: 2008: 2). BaĢka bir deyiĢle, sosyal kimlik 

kuramı grup içerisindeki davranıĢları baz almakta, kiĢinin benzer duygu ve değerlerle 

bir grup üyeliği içirisinde olması Ģeklinde ifade edilmektedir (Haslam vd., 2003: 84).  

Sosyal kimlik kuramının bazı temel varsayımları bulunmaktadır. Bu varsayımları 

aĢağıdaki gibi sıralamak mümkündür (Turner, 1979‟ dan akt. Van vd. 2005: 190-

191): 

 Bireyler pozitif özsaygıyı oluĢturmak veya geliĢtirmek amacıyla çaba 

gösterirler.  

 Bir kiĢinin öz kavramının bir parçası, onun sosyal kimliğine yani, o 

kiĢinin grup üyeliğinden kaynaklanmaktadır. 

 Pozitif sosyal kimliği sürdürmek amacıyla, kiĢi kendisinin içerisinde 

bulunmuĢ olduğu grupla ilgili ve diğer dıĢ gruplar arasında pozitif ayırım 

için çaba sarf etmelidir. 

Sosyal kimlik teorisi sosyal sınıflandırma, sosyal özdeĢleĢme ve sosyal karĢılaĢtırma 

olarak üç bileĢenden oluĢmaktadır ve bu boyutlar kiĢilerin davranıĢlarının sosyal 
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boyutunu ortaya çıkarmayı amaçlamakta, sosyal grupları çeĢitli ölçütlere göre 

sınıflandırmakta ve bireyleri ait oldukları gruplara göre algılama eğilimini ifade 

etmektedir (Popoola, 2005: 9-10).  

Sosyal sınıflandırma, kiĢilerin içinde bulundukları iç grup ve karĢılarına aldıkları dıĢ 

gruplar ya da biz ve onlar gibi sınıflandırmalara tabi tutarak sosyal çevrelerini 

düzenlemeleri Ģeklinde tanımlanmaktadır. KiĢiler sosyal sınıflandırma aracılığıyla 

kendilerini ve çevrelerindeki diğer kiĢileri sosyal olarak anlamlı birimlere ayırırlar ve 

böylelikle içerisinde yaĢadıkları çevreyi düzenlemiĢ olurlar. (Arkonaç, 1999: 53). 

Bireyler kendilerini ve diğer kiĢileri çeĢitli kriterlere göre sınıflandırdıklarında, bu 

grupların veya kategorilerin sahip oldukları sosyal kimliklere göre üyesi haline 

gelmektedirler (Edwards, 2005: 211).  

Tajfel ve Turner tarafından sosyal kimlik teorisi baz alınarak geliĢtirilen sosyal 

sınıflandırma teorisi, sosyal kimlik kavramını etkileyen sosyo-biliĢsel süreç olarak 

benlik kavramı ve grup davranıĢları üzerine odaklanmaktadır. Sosyal sınıflandırma 

teorisi temelde sosyal kimlik teorisinden çok farklı bir teori olmamakla birlikte, 

teoriyi sosyal kimlik teorisinin daha geliĢmiĢ ve önemli yeni bileĢeni olarak 

değerlendirmek mümkündür (Hogg ve Terry, 2000: 123). Sosyal sınıflandırma teorisi 

grup içi davranıĢlara odaklanmaktadır. Sosyal sınıflandırma, kiĢilerin kendileri ve 

diğer grup üyelerinin, iç ve dıĢ gruplar arasında ayrımlara ve sınıflandırmalara 

gitmeleri yolu ile kendilerini ayırma durumunu ifade etmektedir (Hortaçsu, 1998: 

56). Gruplarla ilgili kalıp yargılar sınıflandırma sonucunda oluĢmaktadır. Aynı 

kategorideki bütün bireyler baĢkaları tarafından kendi kiĢisel özelliklerinden çok o 

kategoriye yüklenen özelliklere göre algılanmaktadırlar. Sınıflandırmanın kiĢilerin 

diğer kiĢileri tanımlamada sistemsel olarak bir anlam geliĢtirmesi (biliĢsel iĢlev) ve 

kiĢinin kendini sosyal çevresinde bir yere ait hissetmesi (kimlik) olmak üzere iki 

temel iĢlevi bulunmaktadır (Tüzün, 2006: 46). Buna ilave olarak, bu kuram kiĢilerin 

yaptıkları sınıflandırmadan yola çıkarak kendilerini bir grubun sembolik ya da 

gerçek bir üyesi olarak tanımlamakta ve gruba karĢı geliĢen aidiyet duygusuyla 

sosyal anlamda özdeĢleĢmektedirler. (Mael ve Ashfort 1992: 104). Bu bağlamda, 

sosyal özdeĢleĢmenin spesifik bir türü olan, bireylerin kendilerini örgütlerinin bir 

üyesi olarak görmelerini ve örgütlerine ait olma duygularının oluĢmasını sağlayan 

örgütsel özdeĢleĢmenin sosyal sınıflandırma ile iliĢkisinin olduğu belirtilmektedir. 

Çünkü sosyal sınıflandırma, kiĢilerin, çeĢitli kriterlere göre örgüt içerisinde gruplar 
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oluĢturmalarına, bu gruplardan kendi değerlerine yakın olanlara yönelik aidiyet 

duygusu hissetmelerine neden olarak, onların örgütleri ile özdeĢleĢme seviyelerini 

etkileyebilecektir (Kanten, 2012: 161). 

Sosyal sınıflandırma sürecini sosyal karĢılaĢtırma takip etmektedir. Bireyler 

kendilerini belirli grup üyelilikleri bazında diğer bireylerle karĢılaĢtırmaktadırlar 

(Edwards, 2005: 211). Sosyal karĢılaĢtırma, bireylerin davranıĢlarını, tutumlarını ve 

inançlarını baĢka kiĢilerle karĢılaĢtırmasıdır. Bireylerin sosyal kimlikleri sosyal 

karĢılaĢtırma sonucu oluĢan farklılıklar nedeniyle olumlu veya olumsuz olarak 

etkilenebilmektedir. Sosyal sınıflandırma sürecinde kiĢiler, kendileri açısından 

anlamlı olan gruplara iliĢkin grup üyeliği oluĢturabilmek amacıyla belirgin bir sosyal 

kimlik oluĢturmaktadırlar. Grupların olumlu olarak algılanmaları, sosyal kimliğinin 

de olumlu olacağını göstermektedir. Sosyal kimlik oluĢturma yönündeki eğilimlerin 

etkisi ile olumlu kimlik edinme süreçlerinde kiĢiler, kendi gruplarına eĢit seviyede ya 

da kendilerinden biraz daha üst seviyede gruplarla kıyaslamaktadırlar. Böylelikle 

bireyler kendi gruplarına ait değerleri algılamaktadırlar (DemirtaĢ, 2003: 138). 

Bireyler bu durumun aksine, sahip olduğu değerlerin kendisini karĢılaĢtırdığı baĢka 

bireylerin değerlerinden farklı olarak algıladığında ise, üyesi olduğu gruba yönelik 

aidiyet hissini kaybedebilmektedir (ĠĢcan ve Karabey, 2009: 40-41).  

Sosyal sınıflandırma süreci sonucunda ortaya çıkan sosyal özdeĢleĢme ise, 

sınıflandırılmıĢ bir gruba karĢı duyulan aidiyet hissi olarak belirtilmektedir (Mael ve 

Ashforth, 1992: 104). Sosyal özdeĢleĢme, bireylerin bir sosyal kimliğe hangi ölçüde 

bağlı olduklarını ve böylelikle kendilerini bir grubun parçası olarak ne kadar 

algıladıklarını ifade etmektedir (Özgür, 2015: 9). Sosyal özdeĢleĢme, bireylerin 

herhangi bir fiziksel bağ olmadan, özgür biçimde kendilerini grubun ortak 

paydalarına ait olarak hissetmeleri, büyük bir grubun parçası olarak görmeleri ve 

psikolojik bağlılık algılamaları olarak ifade edilebilmektedir (Van Leeuwen ve Van 

Knippenberg, 2003: 206).  

Sosyal özdeĢleĢme, bireylerin içinde bulunmuĢ oldukları grup ile bütünleĢmelerini, 

biliĢsel olarak sosyal çevrelerini ayırmalarını ve sosyal çevrelerini düzenlemelerini 

sağlamaktadır. Ayrıca sosyal özdeĢleĢme, bireylerin diğer kiĢileri tanımlamalarını 

kolaylaĢtırmayı ve böylelikle onların sosyal çevrede kendilerini konumlandırmalarını 

amaçlamaktadır (Fuller vd., 2006: 703). Bireyler sosyal özdeĢleĢme yaĢadıklarında 

grupları ile kendilerini bir tutmakta, kendilerini bütünüyle gruba ait hissetmekte ve 
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gruplarını diğer gruplarla kıyaslama yoluna gitmektedirler. Böylelikle bireyler kendi 

gruplarının üstünlüklerini görerek, grubu oluĢturan üyeler algısına sahip olmanın 

yanısıra, grubun kendisini bir yapı olarak düĢünebilmekte ve onunla 

özdeĢleĢebilmektedirler (Temel, 2016: 93). Bu düĢüncenin aksine sosyal özdeĢleĢme 

ile bireylerin kendileri hakkındaki olumlu değerlendirmeleri ile diğer grup 

üyelerinden farklılaĢabilecekleri ya da öne çıkabilecekleri gruplara üye olmayı arzu 

etmelerini de sağlayabildikleri durumlarda mevcuttur. Bu bağlamda bireylerin 

kendilerine çekici olarak gelen gruplara üye olmaları ile öz saygılarını ve örgüte 

aitlik hislerini arttırmaları beklenmektedir. Bir gruba kendi isteğiyle üye olan, bu 

üyelikten memnuniyet duyan ve aitlik duygusu güçlü olan bireylerin, örgütleri ile 

özdeĢleĢmeleri muhtemel olacaktır. Çünkü örgütle özdeĢleĢmenin temelinde 

bireylerin bulundukları gruplarla sosyal olarak özdeĢleĢmesi bulunmaktadır (Turunç 

ve Çelik, 2010: 188). 

1.2.2. Örgütsel ÖzdeĢleĢme Kavramı ve Önemi 

Örgütlerin içinde bulunmuĢ oldukları dıĢ çevrede yaĢanan geniĢ boyutlu değiĢimler 

ve dönüĢümler, iĢgöreler ve örgütler arasındaki psikolojik iliĢkileri önemli hale 

getirmiĢtir. Günümüzde örgütler, iĢgörenlerinden iĢyerlerini sevme, örgütlerine karĢı 

sadakat besleme ve iĢi bırakma niyetinde olmama gibi birtakım duygulara ek olarak; 

örgütü, bireysel kimlikleri ile özdeĢleĢtirecek ölçüde benimsemelerini beklemektedir 

(Polat ve Meydan, 2011: 155). BaĢka bir deyiĢle örgütler, içinde bulunmuĢ oldukları 

koĢullarda örgütsel verimliliklerini artırabilmek için iĢgörenlerin, örgütlerinin 

yaĢamlarının merkezlerinde görmelerini, kendilerini örgütlerinin bir üyesi olarak 

hissedip bu üyelikleri ile gurur duyarak, örgütle özdeĢleĢmelerinin gerekliliğini kabul 

etmektedirler (ĠĢcan, 2006: 161). Bu nedenle son yıllarda örgütsel davranıĢ alanında 

çalıĢma yapan araĢtırmacılar insanların kendilerini örgütleri ile iliĢkileri açısından 

tanımlamanın yollarını tartıĢmaktalardır. Levinson (1965) insanların eskiden, 

kendilerini isimleri ya da iĢleriyle özdeĢleĢtirdiklerini ancak son zamanlarda ise; 

insanların kendilerini içinde bulundukları örgütlerle tanımladıklarını belirtmektedir. 

Barutçugil, (2004) iĢgörenlerin bağlı bulundukları örgütlerin baĢarı ve sorunları ile 

kendi baĢarı ve sorunlarıymıĢ gibi yakından ilgilendiklerini belirtmiĢ, böylelikle 

kendilerini örgütün değerleri ile çok yakın iliĢkili olan iĢgörenlerin, özdeĢleĢtiği 



26 

 

grubun hayal kırıklığı oluĢturması sonucunda kendisine duyduğu saygının da kolayca 

yitirebileceğini vurgulamıĢtır.  

Örgütsel davranıĢ disiplininin geliĢmesi ile birlikte, Sosyal Kimlik üzerine araĢtırma 

yapan bilim adamları, son yıllarda gittikçe yükselen bir trend olarak özdeĢleĢme 

kavramını örgütsel yönüyle inceleyerek alana çeĢitli katkılarda bulunmuĢlardır 

(Hogg ve Terry, 2001: 1). ÖzdeĢleĢme kavramının temeli Tajfel ve Turner tarafından 

geliĢtirilmiĢ olan sosyal kimlik teorisine dayanmaktadır. Tajfel (1978), kiĢisel ve 

sosyal kimlik kavramlarını ayrı ayrı ele almıĢ ve özdeĢleĢmeyi bu temelde 

değerlendirmiĢtir. Tajfel (1978) sosyal kimliği “ kişinin bilgisinden ya da sosyal 

gruplara üyeliğinden ve bu üyeliğe değersel ve duygusal olarak bağlılıklarından 

kaynaklanan kişinin sosyal bağlamının bir parçası olması” Ģeklinde tanımlamaktadır 

(Tajfel, 1978: 63).  

Sosyal Kimlik Kuramına göre kiĢiler kendileri ve diğer kiĢileri farklı sosyal gruplar 

içerisinde sınıflandırma eğilimi göstermektedirler. Böylelikle kendi sosyal 

çevrelerini düzenleyerek, kendileri ve diğer bireyleri bu çerçeve içerisine 

yerleĢtirmektedirler. Ayrıca, sosyal kimlik kuramına göre bireyler, yapmıĢ oldukları 

sınıflandırmalara dayanarak kendilerini bir grubun sembolik ya da gerçek üyesi 

olarak algılayıp; guruba karĢı bir aidiyet hissi besleyerek sosyal anlamda 

özdeĢleĢmektedirler. Bu nedenle örgütsel özdeĢleĢme sosyal özdeĢleĢmenin özel bir 

türü olarak kabul edilmektedir (Tak ve Çiftçioğlu, 2009: 102). BaĢka bir ifade ile bu 

alanda çalıĢma yapan araĢtırmacılar örgütsel özdeĢleĢmeyi kiĢilerin sosyal 

kimliklerinin bir parçası ve örgütsel kimliklerinin bir sonucu olarak kabul 

etmektedirler (Çakınberk vd, 2011: 93).  

Sosyal Kimlik Teorisi'nin temel varsayımlarına göre örgütsel özdeĢleĢme, bireylerin 

kendilerini belirli bir sosyal oluĢum olan örgütlerinin üyesi olarak görmeleri için 

katıldıkları bir sosyal özdeĢleĢme türü olarak tanımlanabilmektedir (BoroĢ, 2008: 2). 

BaĢka bir ifade ile, örgütsel özdeĢleĢme, bireylerin sosyal kimliklerinin bir uzantısı 

olup, onların belirli bir grup sınıflandırmalarına ait olduklarının algılanmasıdır (Mael 

ve Ashforth, 1992: 104–105).  

Örgütsel özdeĢleĢme, kiĢilerin, örgütlerinin baĢarıları ve baĢarısızlıklarını içeren tüm 

süreçlerde örgütleri ile birlik olmaları ya da örgütlerine karĢı aidiyet duygusu 

hissetmeleridir. BaĢka bir deyiĢle örgütsel özdeĢleĢme, bireylerin ve örgütün 

karĢılıklı olarak paylaĢımlarına dayanan biliĢsel bağ olarak tanımlanmaktadır (Fuller 
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vd., 2006: 701-702). ÖzdeĢleĢmenin ana öğesi, bireylerin örgütün amaçlarına ve 

değerlerine önemli ölçüde inanmaları ve kabul etmeleridir. Bu açıdan özdeĢleĢme, 

bireysel ve örgütsel amaçların bütünleĢmesi ya da birleĢtirilmesini kapsayan bir süreç 

olarak ifade edilmektedir (Hall vd, 1970: 176-177). Örgütsel özdeĢleĢme ile ilgili 

literatür incelendiğinde birçok tanım bulunmaktadır. Bu tanımlardan bazıları Tablo 2. 

de verilmektedir: 

Tablo 2: Örgütsel ÖzdeĢleĢme Tanımları 

Yazar Tanım 

 Simon (1947) ÖzdeĢleĢme, bireylerin örgütsel hedefleri, kendi örgütsel kararlarını 

belirleyen değer dizinleri olarak kendi amaçları yerine koyma süreçleridir. 

Foote (1951) ÖzdeĢleĢme, belirli kimliklere ve kimlik türlerine karĢı bağlılık hissetme ya 

da benimsemedir. 

Brown(1969) ÖzdeĢleĢme, bireyler ve organizasyonlar arasındaki iliĢkiler ile ortaya çıkan, 

bireylerin kendilerini tanımlama tepkileridir. 

Hall vd. (1970) ÖzdeĢleĢme, örgütlerin amaçları ile bireylerin amaçlarının giderek daha fazla 

uyumlaĢması ve bütünleĢmesi sürecidir. 

 Tajfel (1978) 

(1982) 

ÖzdeĢleĢme, bireyin biliĢsel olarak örgüt üyeliğinin farkında olması, bu 

farkındalığın belirgin değerlerle iliĢkilendirilmesi ve örgüt üyeliğe yönelik 

duygusal bağlığın oluĢmasıdır. 

Cheney (1983) ÖzdeĢleĢme, bireylerin sosyal ölçeklerdeki unsurlara kendilerini bağladıkları 

aktif bir süreçtir. 

Ashforth ve Mael  

(1989, 1992) 

Örgütsel özdeĢleĢme, sosyal özdeĢleĢmenin bir boyutu olup, bireylerin 

örgütlerine yönelik birlik algılamaları ve bağlılık hissetmeleridir.  

Dutton vd. (1994) Örgütsel özdeĢleĢme bireylerin kendilerini ifade ederken kullandıkları 

vasıflar ve amaçlar ile algıladıkları örgütsel kimlik içerisinde bulunan vasıf 

ve amaçlar arasındaki biliĢsel bağın derecesidir. 

Rousseau (1998) Örgütsel özdeĢleĢme bireylerin kendilerini bir bütünün parçası olarak 

gördükleri psikolojik bir durumdur. 

Pratt (1998) Örgütsel özdeĢleĢme bireylerin örgütün inançları ile kendi inançlarının aynı 

benlik tanımlaması içerisinde bulunmasıdır. 

Dukerich vd. 

(2002) 

Örgütsel özdeĢleĢme örgüt üyesinin, örgütle kendi benlik bağlamının 

içeriğinin bağlandığı dereceyi gösterir 

Gossett (2002) Örgütsel özdeĢleĢme, bireylerin bir arada yaĢamalarına fırsat veren değer, 

duygu ve kararlarını paylaĢma imkânı sağlayan ortaklık duygusudur. 

Edwards (2005) Örgütsel özdeĢleĢme bireylerin kendilerini, sosyal bir varlık olan örgütlerde 

derin duyuĢsal ve biliĢsel bağ içerisinde hissettikleri bireyler ve örgütler 

arasındaki psikolojik bir bağlantıdır.  

Kaynak: Aktaran Garmon 2004: 220; Sek Kwong,2005: 13;  Edwards, 2005: 214; Polat 2009: 15; 

Tüzün ve Çağlar, 2008: 1016; Fındık, 2011: 43-45. 

Örgütsel özdeĢlemeyle ilgili tanımların ortak noktası; örgüt üyelerinin, örgüt 

üyeliklerinden gurur duymaları ve örgütlerinin değerleri ile bütünleĢmesi 

yönündedir. ĠĢ görenler, örgütleriyle özdeĢleĢtikleri derecede, kendi benlikleri de 
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örgüt üyeliği ile bütünleĢmiĢ olacaktır. GeliĢen bu güçlü özdeĢleĢme iĢgörenlerin, 

kendilerini ifade ederken sürekli olarak örgüt üyeliklerini ön plana çıkarmalarını 

sağlayacaktır. ĠĢ görenler kanıksadıkları örgüt üyeliğini, kimliklerinin bir parçası 

olarak benimseyecektir (Ashfort ve Mael, 1989: 23; Demirci, 2010:8). Örgütleri ile 

özdeĢleĢen iĢgörenler, örgütlerinin dıĢındaki diğer insanlarla etkileĢime girdiklerinde 

kendilerini örgütlerinin temsilcisi olarak görme eğiliminde olacaklardır. Bu durum 

iĢgörenlerin, stratejik kararlarda ve seçeneklerde örgütlerinin çıkarlarını daha çok 

gözetmelerini sağlayacaktır (Turunç ve Çelik, 2010:213-214).  

  Örgütsel özdeĢleĢme kiĢilerin kendilerini güvende hissetmeleri, hayatlarına anlam 

kazandırmaları ve kendilerine olan saygılarını artırmaları gibi kiĢiye özel 

ihtiyaçlarının birçoğunu karĢılamaktadır (Tüzün ve Çağlar, 2008: 1012). Ayrıca 

Örgütsel özdeĢleĢme, örgüt üyeleriyle örgütün değerleri ve kimlikleri arasında 

uyumlu davranıĢları geliĢtirerek, örgütsel davranıĢları koordine etmek hususunda 

önemli bir rol oynamaktadır (Shamir ve Kark, 2004: 117). Örgütsel özdeĢleĢmenin 

kiĢilerin deneyimlerinden ders çıkarma, düĢüncelerini düzenleme, karara ulaĢma ve 

kiĢiliklerini Ģekillendirme konularında önemli bir role sahip olduğu düĢünülmektedir. 

Bununla birlikte örgütsel özdeĢleĢmenin deneysel veya teorik olarak iĢe yönelik 

tutum, davranıĢ ve sonuçların birçoğu ile yakından iliĢkili olduğu kabul edilmektedir 

(Chan, 2006: 251). 

Örgütsel davranıĢ alanı üzerinde örgütsel özdeĢleĢmenin en önemli etkisi, 

örgütleriyle özdeĢleĢmiĢ olan kiĢilerin tutumları ve davranıĢlarının örgüt tarafından 

etkilenebileceği düĢüncesidir (Edwards, 2005: 209). Örgütsel özdeĢleĢmeleri yüksek 

olan yani, çalıĢtıkları örgütte paylaĢılan ortak inançları, amaçları, değerleri ve 

tutumları bütünüyle benimseyerek kendilerini özdeĢleĢtiren iĢgörenlerin, örgütlerine 

gönüllü bir Ģekilde her türlü desteği vererek örgütlerini çeĢitli platformlarda 

savunacakları ve örgütlerinin amaçlarına ulaĢabilmesi için ellerinden gelen bütün 

çabayı gösterebilecekleri kabul edilmektedir (Ertürk 2003: 1). ĠĢ görenlerin örgütleri 

ile özdeĢleĢme derecelerine göre, örgütlerinin görüĢ açılarına ve çıkarlarına daha da 

çok uygun hareket edecekleri ileri sürülmektedir. Örgütleriyle özdeĢleĢen iĢgörenler 

iĢyerlerinde en yüksek baĢarıyı gösterebilmek açısından kolaylıkla motive 

edilebilmektedir. ÖzdeĢleĢme kiĢilerin inançları, tutumları ve duyguları ile 

iĢgörenleri birbirlerine yaklaĢtırarak, örgütleri ile uyumlu hale getirmektedir. Bu 
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inanç, tutum ve duygular ise; iĢgörenlerin iĢlerine daha çok bağlanmalarına yol 

açacaktır (Çakınberk vd., 2011:94).  

Örgütsel özdeĢleĢme; grup içi iĢ birliği, fedakârlık, uyum ve örgütün olumlu yönden 

değerlendirilmesi ile sonuçlanan, örgüt normlarının ve değerlerinin içselleĢtirilmesi 

hususunu ortaya çıkarmaktadır (Lee, 2008: 270). Örgütleriyle özdeĢleĢen bireyler 

pozitif tutumlar geliĢtirmekte ve yüksek derecede örgütleri ile özdeĢmiĢ olan bireyler, 

örgütlerinin dıĢındaki diğer kiĢilerle sürdürdükleri iliĢkilerde kendilerini örgütlerinin 

bir temsilcisi gibi görmekte, iĢleriyle ilgili stratejik kararlarda örgütlerinin çıkarlarına 

öncelik vermekte, örgütlerinin amaçlarını ve değerlerini reddedenlerden kendilerini 

soyutlamaktadırlar. Sonuç olarak, örgütsel özdeĢleĢme; iĢgörenlerin, örgütlerinin 

değerleri ve amaçlarındaki benzerlik alanlarını algılamalarını sağlamakta ve örgütsel 

faaliyetleri ve amaçları Ģekillendirme imkânı sunmaktadır. (Miller vd., 2000:629). 

Bütün bu davranıĢlar dolaylı bir Ģekilde, verimlilik ve üretkenliğin artmasını, 

maliyetlerin azalmasını, daha yüksek derecede örgüt içi iĢ birliği ve koordinasyonu, 

örgütlerin çevresel etkenlere daha kolay bir Ģekilde adapte olmasını, genel olarak 

örgütlerin performanslarının her alanda artmasını sağlayacak zemini oluĢturmaktadır 

(Aksoy ve Ertürk: 2014: 261-262).  

Örgütler uzun vadeli amaçlarına ulaĢabilmek açısından örgütleri ile özdeĢleĢen 

kiĢilerle çalıĢmak istemektedirler. Çünkü örgütsel özdeĢleĢme örgüt açısından iĢ 

performansı ve daha yüksek motivasyon üzerinde olumlu etkilere neden olabilecek, 

kiĢilerin iĢten ayrılma niyetlerini azaltabilecek, örgütler daha uzun vadeli amaçlarına 

ve örgütsel baĢarılarına örgütleri ile özdeĢleĢen kiĢiler sayesinde ulaĢabilecektir 

(Özgür, 2015: 15). Bu çerçevede örgütlerin kendi hedefleri ile aynı doğrultuda 

çalıĢabilecek iĢ gücüne sahip olabilmesi ve bu iĢ gücünün uzun vadeli olacak Ģekilde 

örgütte tutabilmesi açısından; örgütlerin iĢgörenlerin iĢle ilgili davranıĢ ve 

tutumlarını harekete geçiren mekanizmaları kavrayabilmesi ve iĢgörenlerin 

örgütlerine iliĢkin algılamalarının tespit edilmesi ile mümkün olabilecektir. Bu 

algılamaların merkezinde de iĢgörenlerin çalıĢmıĢ oldukları kurumla ne derece 

özdeĢleĢtikleri bulunmaktadır. Bu sebeple örgütsel özdeĢleĢme örgütsel davranıĢ 

alanında örgütün varlığını sürdürebilmesi ve iĢgörenleri ile olan iliĢkileri 

geliĢtirebilmesi yönüyle önemli bir konu olarak kabul edilmektedir. (Polat, 2009: 

19). 
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1.2.3. Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin Öncülleri 

Son yıllarda iĢletmelerin verimliliklerini etkileyen değiĢkenler arasında sıklıkla 

belirtilen örgütsel özdeĢleĢme, iĢgörenlerin kurumsal düzeyde kimlik oluĢturmaları 

ve kendilerini kurumlarıyla bir algılamaları üzerine kurulmuĢtur. Örgütsel 

özdeĢleĢme, her ne kadar örgüt bazlı bir değiĢken olarak görülse de, aslında kiĢinin 

algı boyutundaki süreçlerinden etkilendiğinden bireysel temelli bir kavramdır. 

Ancak, örgütsel özdeĢleĢmeye etki eden değiĢkenler hem örgüt, hem de birey temelli 

olarak belirtilmektedir (Erbay ve Turgut, 2015: 278) Ġlgili literatür incelendiğinde 

örgütsel özdeĢleĢmenin öncüllerine iliĢkin genel bir sınıflandırmanın olmadığı, bir 

çok çalıĢmanın örgütsel özdeĢleĢmenin öncüllerini farklı farklı modellerle 

açıklamaya çalıĢtığı görülmüĢtür. Fakat alanla ilgili çalıĢma yapan araĢtırmacılar 

örgütsel özdeĢleĢmeyi oluĢturan unsurları, bireysel ve örgütsel faktörler olarak iki 

temel çerçevede ele almıĢlardır. Literatürde örgütsel özdeĢleĢmenin oluĢumunda 

etkili olduğu kabul edilen bireysel faktörler; cinsiyet, yaĢ, eğitim düzeyi, kıdem, 

örgütteki çalıĢma süreleri, bireylerin olumlu duygulara sahip olması, iĢ tatmini ve 

gibi faktörler olarak belirtilirken, örgütsel faktörler ise; örgütsel iletiĢim, örgütsel 

imaj, örgütsel güven, örgütsel adalet, örgüt kültürü, algılanan örgütsel destek, 

psikolojik sözleĢme, iĢin özellikleri ve liderlik olarak ele alınmaktadır (Fındık, 2011: 

59; Fuller vd., 2006: 704; Kanten, 2012: 177-178; Kreiner ve Ashforth, 2004: 7-9; 

Polat, 2009: 41; Walsh, 2009: 43).  

Mael ve Ashforth (1992) de geliĢtirmiĢ oldukları modelde örgütsel özdeĢleĢmenin 

öncüllerini örgütsel nitelikli ve bireysel nitelikli öncüller olmak üzere iki grupta 

belirtmiĢtir. Bu öncüller ġekil 2' de gösterilmektedir. Bu model de özdeĢleĢmenin 

örgütsel öncüllerini örgütsel farklılık, örgütsel prestij (imaj), örgütler arası rekabet ve 

örgüt içi rekabet oluĢturmakta; bireysel öncülleri ise örgütte bulunma süresi, örgüt 

üyeliğinin yeni olup olmaması, benzer örgütlere katılımın sayısı, koç desteğinin 

varlığı, örgüte karĢı hissedilen memnuniyet ve duygusallık oluĢturmaktadır. Modelde 

örgüt içi rekabet ve benzer örgütlere katılımın sayısı örgütsel özdeĢleĢmeyi negatif 

olarak etkilerken, diğer örgütsel ve bireysel öncüller, örgütsel özdeĢleĢmeyi pozitif 

olarak etkilemektedir. Ayıca modele göre, örgütleri ile özdeĢleĢen iĢgörenler örgüte 

destek vererek örgütün faaliyetlerine katkı sağlama eğilimi göstermektedirler 

(Mustafayeva, 2007: 78). 
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Kaynak: Mael ve Ashforth, 1992: 107. 

 

Örgütsel öncüllerin ilki olan örgütsel farklılık; grupları birbirlerinden ayırarak ayrı 

bir örgütsel kimlik kazandırmaktadır (Ashforth ve Mael, 1989: 24). Örgütsel farklılık 

örgütlerin diğer örgütlerden ayrıldıkları farklı yönleri belirtmekte ve iĢgörenlerin 

örgütleri hakkındaki algıları sonucunda oluĢmaktadır (Karalar, 2015: 97). Mael ve 

Ashfort (1992) örgütsel farklılık ile örgütsel özdeĢleĢme arasında olumlu iliĢki 

olduğunu belirtmekte ve iĢgörenlerin çalıĢtıkları örgütlerin baĢka örgütlerden ayıran 

kendine özgü özelliklerinin olmasının, iĢgörenlerin örgütlerine karĢı olan tutumlarını 

etkileyen önemli etmenlerden birisi olduğunu vurgulamaktadırlar (Mustafayeva, 

2007: 79).  

Ġkinci öncül olan örgütsel prestij (imaj), örgütteki üyelerin, diğer insanların 

örgütlerini ne Ģekilde gördüklerine iliĢkin inançları ya da örgütlerinden ve 

çevrelerinden alınan mesajların birikimi sonucunda hedef kitlenin örgütleri 

hakkındaki oluĢan resim Ģeklinde ifade edilebilir (Polat, 2011: 108). Örgütler 

bireylerin zihninde ne denli yüksek bir prestije sahipse, o ölçüde özdeĢleĢme 

vasıtasıyla benlik saygılarını artırma potansiyelinin de yükseleceği düĢünülmektedir 

(Jones ve Volpe, 2010: 415). 

Örgütler arası rekabet ise, baĢka örgütler ile olan farklılıkları ortaya koyarak 

iĢgörenlerin kendi örgütlerinin yeteneklerini ve varlıklarını fark edebilmelerini 

sağlayabilmekte ve bu durum ise iĢgörenlerin, örgütleri ile özdeĢleĢmeleri sonucunu 

doğurmaktadır. Olumsuz bir kavram gibi algılanan örgüt içi rekabet de yöneticiler 

Örgütsel Öncüller  

Örgütsel farklılık (+)  

Örgütsel prestij (imaj) (+)  

Örgütler arası rekabet (+)  

Örgüt içi rekabet (-) 

Bireysel Öncüller  

Örgütte bulunma süresi (+)  

Örgüt üyeliğinin yeni olup olmaması (+)  

Benzer örgütlere katılımın sayısı (-)  

Koç desteğinin varlığı (+)  

Örgüte karĢı hissedilen memnuniyet (+)  

Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme 

Örgütsel Sonuçlar  

Örgüte destek sağlama 

(+) 

ġekil 2: Ashforth ve Mael‟in Örgütsel ÖzdeĢleĢme Modeli 
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tarafından etkili bir Ģekilde yönlendirildiği takdirde, iĢgörenlerin özdeĢleĢme 

seviyelerinin yükseltilmesine neden olabilecektir (Karalar, 2015: 97).  

Mael ve Ashforth‟un (1992) modelinde bireysel öncüllerin ilki ise; örgütte bulunma 

süresi olarak belirtilmiĢtir. Bireylerin örgütlerinde görev yapma sürelerinin artması 

ile yabancılık duygusundan kurtulacakları ve örgütleri ile daha çok 

bütünleĢebilecekleri ileri sürülmektedir. Çünkü bireylerin görev süreleri arttıkça, 

örgütlerinin değerlerini ve amaçlarını içselleĢtirerek, örgütlerine karĢı aidiyet hissi 

duyması beklenmektedir (Schrodt, 2002: 190-191).  

Örgüt üyeliğinin yeni olup olmaması ise modelde özdeĢleĢmenin diğer bir öncülüdür. 

Örgüte yeni katılan iĢgörenler uzun süredir görev yapan iĢgörenlerle kıyaslandığında 

örgütsel özdeĢleĢmenin seviyelerinin önemli ölçüde farklılaĢtığı görülmektedir. Yeni 

iĢe baĢlayan çalıĢanlar henüz örgütlerinin değerlerini tanıma ve kendi değerleri ile 

uygunluğunu tespit etme aĢamasındayken, uzun süredir görev yapanlar iĢgörenler ise 

artık bu değerleri benimseyerek, örgütlerine bağlanmıĢ ve örgütleri ile 

özdeĢlemiĢlerdir (Kanten, 2012:188).  

Modele göre benzer örgütlere katılımın sayısı ile özdeĢleĢme arasında negatif bir etki 

olduğu düĢünülmektedir. Çünkü iĢgörenlerin daha önceden benzer örgütlerde görev 

yapmamıĢlarsa, yeni katılmıĢ oldukları örgütler daha farklı özelliklere sahipse ve sık 

sık örgüt değiĢtiriyorlarsa, özdeĢleĢme düzeylerinin daha düĢük olabileceği 

düĢünülmektedir (Tosti-Kharas, 2012: 830‟dan akt. Karalar, 2015: 98).  

Örgütlerde koç desteği (mentoring) varlığı ise, bir meslek dalında deneyimli olan 

kiĢilerin daha az deneyimli kiĢilere yardım ettikleri geliĢimsel bir süreçtir (Akçamete 

vd., 2010: 1140). Mentorları ile etkili bir Ģekilde iliĢkide olan iĢgörenler, 

kariyerlerinde daha baĢarılı olacaklar ve kendilerini örgütleri ile daha özdeĢleĢmiĢ 

hisseden bireyler haline gelebilecekleri düĢünülmektedir (Karalar, 2015: 98). 

Son öncül olarak modelde örgüte karĢı hissedilen memnuniyet gösterilmiĢtir. Çünkü 

örgüt tarafından maddi ve manevi istekleri karĢılanan bireylerin, kendilerini 

örgütlerinin bir parçası olarak hissedebilecekleri ve böylece örgütle 

özdeĢleĢmelerinin sağlanabileceği düĢünülmektedir (Kanten, 2012:188). 

1.2.4. Örgütsel ÖzdeĢleĢme Modelleri 

Örgütsel özdeĢleĢmeye karĢı olan ilginin artması ile birlikte, araĢtırmacılar örgütsel 

özdeĢleĢme üzerinde bazı modeller geliĢtirmiĢlerdir. Bu modeller genel olarak 
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iĢgörenlerin örgütleriyle olan psikolojik bağını açıklamaya ve özdeĢleĢmenin hangi 

durumlarda ne Ģekilde değiĢtiğini anlatmaya çalıĢmıĢlardır (Tümer, 2010: 65). Bu 

modellerin içerisinde en yaygın olarak ele alınan Scoot, Carmen ve Cheney'in (1998) 

geliĢtirmiĢ olduğu yapısal özdeĢleĢme modeli, Kreiner ve Ashforth'un (2004) 

geliĢtirmiĢ olduğu geniĢletilmiĢ özdeĢleĢme modeli ve Reade (2001) tarafından 

geliĢtirilen çok uluslu Ģirketlerde temel özdeĢleĢme modelidir. 

1.2.4.1. Scoot, Carmen ve Cheney'in Yapısal ÖzdeĢleĢme Modeli 

Craig Scott, R. Steven Corman ve George Cheney (1998) tarafından Giddens 

tarafından (1984)‟ ün yapısal özdeĢleĢme kuramından yola çıkılarak geliĢtirilmiĢ olan 

yapısal özdeĢleĢme modeli örgütsel özdeĢleĢmenin karĢılıklı etkileĢime dayanan ve 

karmaĢık doğasına farklı bir bakıĢ açısı getirmektedir (Kuhn ve Nelson, 2002: 7). Bu 

model, Giddens (1984)‟in geliĢtirmiĢ olduğu yapısalcı kuram; sistem ve yapı 

arasındaki ikilik kavramına dayanmaktadır. Ġkilik kavramı kimliği bir yapı olarak ve 

özdeĢleĢmeyi de bir sistem olarak aynı anda ele almaya neden olmaktadır. Çünkü 

ikilik, insan faaliyetlerinin bir ürünü olmakla birlikte, insan faaliyetleriyle yapı 

arasında ortak noktayı da oluĢturmaktadır (Scott vd., 1998: 301).  

Scott, Corman ve Cheney (1998) örgütsel özdeĢleĢme literatürüne, eylem-yapı 

kavramlarını içine alacak, özdeĢleĢme-kimlik nosyonunu bütünleĢtirecek ve 

iĢgörenlerin çoğul kimlikleri ile ilgili iliĢkileri yansıtacak ve eylemlerle oluĢan çeĢitli 

özdeĢleĢme biçimlerini de içine alan bir modele ihtiyaç duyulduğunu bildirmiĢlerdir. 

Bu nedenle Giddens (1984)‟ in yapısal özdeĢleĢme kuramını geliĢtirerek, bu modele 

durumsal eylem kısmını eklemiĢlerdir (Tüzün, 2006: 91).  

Scott, Corman ve Cheeney‟nin yapısal özdeĢleĢme modeli, özdeĢleĢmeyi bir 

adanmıĢlık süreci ve bu sürecin bir sonucu Ģeklinde belirtmektedir (Karalar, 2015: 

101). AdanmıĢlık düzeyi çoğunlukla sembolik olup, bireylerin ve bireylerin parçası 

oldukları sosyal bağlam tarafından Ģekillendirilmektedir. AdanmıĢlık terimi bireyler 

tarafından algılamıĢ oldukları sosyal üyeliğe dayanan sosyal kaynak ile bireyler 

arasındaki bağlantılar ile ilgilidir. Benzer bir biçimde özdeĢleĢme ise; grubun, 

baĢarısızlık ve baĢarı durumlarını da içine alan, ait olma ya da birlik olma 

algılayıĢıdır (Scott vd., 1998: 299). 

Scott vd, (1998) çalıĢmalarında Scott, Corman ve Cheney‟nin özdeĢleĢme sürecini 

yapının bölgeselliği, yapının ikiliği ve durumsal eylem olmak üzere üç farklı 
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kavramla açıklamaktadırlar. Yapının ikiliği, yapı ve sistem arasındaki iliĢkiye dikkat 

çekmektedir. Yani, kimlik ve özdeĢleĢme kavramları arasında ikililik olduğunu 

belirterek, kimliğin benimsenmesi ile özdeĢleĢmenin sağlanabileceğini ileri 

sürmektedir. Yapının bölgeselliği, bireylerin farklı sosyal gruplar içerisinde çeĢitli 

kimlikleri olduklarını vurgulamaktadır.  

Genel olarak bireyin, iĢ yaĢamında bireysel, grupsal, örgütsel ve mesleki olarak dört 

ayrı kimliği mevcuttur. Bu kimlik yapılarını anlayabilmek adına, kimliklerinin her 

birinin bölgelere ayrılarak tanımlanması ve birbirleriyle iliĢkilerinin incelenmesi 

gerekmektedir. Modelde bahsedilen diğer bir kavram ise özdeĢleĢmenin durumsal 

Ģeklini belirten durumsal eylemdir. Durumsal eylem, özdeĢleĢmenin bireylerin içinde 

bulundukları durumlara göre farklılıklar göstereceğini ve durumlardan hangilerinin 

özdeĢleĢmeyi oluĢturacağı üzerinde durmaktadır (Tüzün, 2006: 94-95). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Scott, Corman, Cheney 1998: 298-336. 

 

ġekil 3‟de sol taraf, etkinleĢtirilen faaliyet türlerini ve seçilen faaliyet odağı 

arasındaki iliĢkileri göstermekte olup, sağ taraf ise kiĢiler, gruplar, meslekle ve 

örgütler yardımıyla ortaya çıkan kimlik unsurunu ve belirtilen bu yardımcıların konu 

oldukları özdeĢleĢme kavramını göstermektedir. ġekil 3 ayrıca, faaliyetler ve 

özdeĢleĢme ile kimlik arasındaki etkileĢimi göstermektedir. 

EYLEM 

EYLEM ODAKLARI 

ÖZDEġLEġME 

 

 

 
 

 
KĠMLĠK 

Grupsal Örgütsel 

KiĢisel Mesleki 

EYLEM MODELĠ ADANMIġLIK MODELĠ 

ġekil 3: Scoot, Carmen ve Cheney'in Yapısal ÖzdeĢleĢme Modeli 
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1.2.4.2. Kreiner ve Ashforth'un GeniĢletilmiĢ ÖzdeĢleĢme Modeli 

ĠĢ görenlerin örgüt değerleri ve kendi değerlerinin örtüĢme seviyesi, durumdan 

duruma ve kiĢiden kiĢiye değiĢiklik gösterebilmektedir (Gibney vd., 2011: 1087). 

Kreiner ve Ashforth. örgütsel davranıĢ alanında çalıĢan araĢtırmacıların örgütsel 

özdeĢleĢmeye iliĢkin bakıĢ açısının son zamanlarda geçmiĢteki bakıĢ açısının 

ilerisine geçtigini ve konunun daha karmaĢık ve daha geniĢ kapsamlı olarak 

incelendiğini belirtmektedir. Kreiner ve Ashforth özdeĢleĢmenin, bireylerin 

örgütlerine karĢı benlik algısı kazanmalarının sadece bir yöntemi olduğunu, fakat 

aslında bireylerin kendilerini örgütsel bağlar vasıtasıyla farklı Ģekillerde 

tanımlayabileceğini savunarak, görüĢlerini ortaya koymak amacıyla bir model 

oluĢturmuĢlardır (Çırakoğlu, 2010: 14). Kreiner ve Ashforth (2004) bu modelde 

özdeĢleĢmeyi özdeĢleĢme, özdeĢleĢmeme, kararsız özdeĢleĢme ve tarafsız 

özdeĢleĢme olmak üzere dört boyut altında incelemektedir. Bu model ġekil 4‟ de 

gösterilmektedir. 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Kreiner ve Ashforth 2004: 1- 27. 

ġekil 4.‟te, özdeĢleĢme ve özdeĢleĢmeme olmak üzere, iki boyut mevcuttur ve bu 

boyutların bireylerde yüksek veya düĢük olmasına göre dört farklı durum meydana 

ġekil 4: Kreiner ve Ashforth'un GeniĢletilmiĢ ÖzdeĢleĢme Modeli 
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gelmektedir.  Bu dört durum kavramsal olarak birbirleri ile iliĢkili olmalarına karĢın, 

özdeĢleĢme ve özdeĢleĢmeme boyutları özdeĢleĢme sürecindeki iki zıt kutubu 

nitelemektedir ve kararsız ve tarafsız özdeĢleĢme ise bu iki zıt kutup arasındaki diğer 

psikolojik durumları göstermektedir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 5). Hem 

özdeslesmenin hem de özdeslesmemenin yüksek olduğu durum kararsız özdeslesme 

olarak, düsük oldukları durum ise tarafsız özdeslesme olarak tanımlanmaktadır. 

ÖzdeĢleĢmenin yüksek özdeĢleĢmemenin düsük olduğu durumda güçlü özdeĢlesĢme, 

tam tersi durumda ise güçlü özdeĢleĢmeme görülmektedir (Tümer, 2010: 69). 

Bu modelde özdeĢleĢmeme, bireyin örgütten biliĢsel düzeyde aktif olarak ayrılmasını 

ifade etmektedir. BaĢka bir deyiĢle özdeĢleĢmeme, kiĢilerin kendilerini örgütü 

tanımladıklarına inandıkları özellikler ile aynı özelliklere sahip olmadıkları yönünde 

tanımlamaları, bilinçli ve aktif bir Ģekilde kendi benlikleri ile örgütlerinin 

kimliklerini ayırmasını ifade etmektedir. Örgüt ve iĢgörenler arasında oluĢan, derin 

bir çatıĢma sonucunda ortaya çıkan özdeĢleĢmeme örgütler tarafından arzu 

edilmeyen bir durum olarak kabul edilmektedir. Çünkü örgütleri ile özdeĢleĢmeme 

sorunu yaĢayan iĢgörenler; düĢmanlık, rekabet gibi olumsuz sınıflandırmaların ortaya 

çıkmasına sebep olmakta, bu  iĢgörenlerin örgüte katkı sağlamaları ve elde 

tutulabilmeleri beklenmemekte ve uzun dönemde özdeĢleĢmeme örgüte zarar veren 

bir durum olarak kabul edilmektedir (Elsbach ve Bhattacharya, 2001: 397; Kreiner 

ve Ashforth, 2004: 3).  

Modeldeki diğer bir kavram olan kararsız özdeĢleĢme bireyin örgüt ya da örgütün 

özellikleri ile aynı zamanda özdeslesmesi ve özdeĢleĢmemesi durumunu ifade 

etmektedir. Kisinin örgütün kimi yönleri ile özdeĢleĢmesi, önemli olarak görülen 

diğer özellikleri ile ise özdeĢleĢmemesi ya da benzer özellikle özdeslesme ve 

özdeslesmeme durumudur. Bu durumun sebebi, örgütün çok yönlü olması ve bu 

nedenle bireylerin örgütlerinin belirli bir özelliğine ait karıĢık duygular 

beslemesinden kaynaklanabilir. Bireylerde geliĢen bu karasız durum bireylerin 

örgütlerin duygusal ve biliĢsel kaynakları kullanması ile örgütsel performansı 

yükseltirken bireylerde oluĢan ikiyüzlülük algısı ise iĢgörenlerde strese ve 

iĢgörenlerin örgütlerinden kendilerini soyutlamasına neden olabilir. (Kreiner ve 

Ashforth, 2004: 4). 

Tarafsız özdeĢleĢme ise Kreiner ve Ashfort (2004) tarafından bireyin benlik algısında 

özdeslesme ve özdeslesmemenin yokluğu olarak ifade edilmekte, iĢgörenlerin 
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örgütleri ile kimlik örtüsmesi ve kimlik ayrıĢması yaĢamamaları Ģeklinde  

tanımlanmaktadır. Tarafsız özdeĢleĢme sadece algılamalar ve bağlılık eksikliğinin 

ötesinde biliĢsel bir durum ve kendine özgü bir benlik tanımlama türü olarak 

görülmektedir. Tarafsız özdeĢleĢmeye sahip kiĢilerin mevcudiyeti, örgütler açısından 

yetersiz veya vasat bir durum olarak kabul edimektedir. Çünkü kiĢiler kendilerini 

örgütlerine karĢı tarafsız olarak tanımlıyorsa, özellikle ekstra rol davranıĢları 

sergileyerek örgüte daha çok katkı sağlayan örgüt üyelerine göre, örgütlerine karĢı 

daha az bağlılık hissedecek ve daha az katkıda bulunacaklardır (Kreiner ve Ashfort, 

2004: 4-5). 

1.2.4.3. Reade’nin Çok Uluslu ġirketlerde Temel ÖzdeĢleĢme Modeli 

Reade (2001) yapmıĢ olduğu çalıĢmasında genel olarak karmaĢık yapıda olan çok 

uluslu Ģirketlerin küresel organizasyonları ile yerel iĢtiraklerinde çalıĢan 

iĢgörenlerinin örgütle özdeĢleĢme düzeylerini belirlerken farklı eğilimler 

gösterebileklerini belirtmiĢ ve bu konuyu açıklamak için ġekil. 5‟ deki modeli 

geliĢtirmiĢtir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Reade 2001:  1269-1291. 

 

AraĢtırmasında Reade (2001) çok uluslu Ģirketlerin hem küresel organizasyonları 

hem de yerel iĢtirakleri için örgütsel özdeĢleĢmenin öncüllerini yöneticinin desteği, 

örgütsel hiyerarĢi, iĢyerindeki kültürel benzerlik, kariyer imkânları, prestij ve ayırt 

edicilik, kuruluĢla paylaĢılan ortak kader duygusu ve organizasyona etnik eriĢim 
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ġekil 5: Çok Uluslu ġirketlerde Temel ÖzdeĢleĢme Modeli 
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olarak belirtse de bu öncüllerin iĢgörenleri özdeĢleĢtirme derecelerinin küresel 

organizasyonlar ve bu organizasyonların yerel iĢtirakleri arasında farklılık 

gösterebileceğini vurgulamaktadır. GeliĢtirmiĢ olduğu bu modelde Reade (2001) çok 

uluslu Ģirketlerin yerel iĢtiraklerindeki iĢgörenlerin örgütle özdeĢleĢmelerinde 

Ģirketin küresel bileĢenlerinden çok yerel Ģirket bileĢenlerininin etkili olduğunu fakat 

küresel organizasyonlardaki iĢgörenlerinde ise doğrudan küresel organizasyonun 

bileĢenlerinin etkili olduğunu belirtmektedir. Ayrıca çok uluslu Ģirketlerin yerel 

iĢtiraklerinde çalıĢan iĢgörenlerde sosyal kimlik temelli özdeĢleĢmenin daha yüksek 

yaĢandığını fakat küresel organizasyonlarında ise sosyal kimlik temelli ve  değer 

temelli özdeĢleĢmenin genellikle aynı derece de yaĢandığını vurgulamaktadır. Ayrıca 

küresel organizasyonlardaki değer temelli özdeĢleĢme unsurlarının az da olsa yerel 

iĢtiraklerde çalıĢan iĢgörenler üzerinde de etkili olduğunu belirtmektedir.  

1.2.5. Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin Sonuçları 

ĠĢ görenlerin kendilerini örgütlerinin bir parçası olarak hissetmeleri ve örgütleriyle 

psikolojik bir bağ oluĢturmaları Ģeklinde tanımlanan örgütsel özdeĢleĢme, iyi ve kötü 

günde örgütte kalma isteği olarak iĢletmeler tarafından arzu edilen pek çok çıktı 

tutumun öncülüdür (Turunç ve Çelik, 2010: 184). Knippenberg, (2000) sosyal 

kimliğin bireylerin davranıĢ ve tutumları için bir temel oluĢturduğu gibi örgütsel 

özdeĢleĢmenin de bireylerin örgütlerine yönelik davranıĢ ve tutumları için bir temel 

oluĢturduğunu belitmektedir.  

ĠĢletmelerde örgütsel özdeĢleĢmenin neden önemli olduğunun, iĢgörenlerin örgütleri 

ile özdeĢleĢebilmeleri için oluĢturulması gereken örgütsel ikliminin,  bu iklim 

içerisinde yöneticilerin olay ve olgulara karĢı tutumlarının, özdeĢleĢmenin iĢletmenin 

geleceği açısından doğurabileceği sonuçların ve örgütü ile özdeĢleĢen ile 

özdeĢleĢmeyen iĢgörenler arasındaki farklardan kaynaklanan sonuçların saptanması 

gerekmektedir (Demirci, 2010: 30). Örgütsel özdeĢleĢmenin, örgütsel destek sağlama 

davranıĢına neden olan birçok sonucunun olduğu kabul edilmektedir (Yılmaz, 2014: 

51). Örgütsel ÖzdeĢleĢme‟nin sonucu olarak, iĢgörenlerin karar verme süreçlerine 

katılımlarıı, örgütler ve iĢgörenler arasındaki etkileĢimin sağlanması, iĢgörenlerin 

iĢlerinden tatmin olmaları, memnuniyet seviyelerinin yükselmesi, sadakatin, örgüte 

katılımın, iĢbirliğinin artması, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının artması, iĢe iliĢkin 

olumlu düĢünce, tutum ve davranıĢların geliĢmesi, fazladan rol ötesi davranıĢ 
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sergileme ve psikolojik sağlık düzeylerinin artması, performansın ve verimliliğin 

beklenenden daha da çok artması, devamsızlığın azalması, iĢten ayrılma niyetinin 

azalması, yaratıcılık ve yeniliğin artması ve birey-örgüt uyumu davranıĢlarının 

artması gibi çeĢitli kazanımlar elde edileceği kabul edilmektedir (Dirin, 2014: 68; 

Kanten, 2012: 189; Temel, 2016: 112; Yılmaz, 2014: 51). 

Bir örgüt üyesinin örgütüyle özdeĢleĢme seviyesi onun benliğinin örgüt üyeliğine ne 

derecede bağlı bulunduğunu göstermektedir. Eğer örgüte üye olmak, bireylerin 

benliklerinde merkezi bir konum almıĢsa, onun baĢka sosyal gruplarda 

üyeliklerinden daha önemli bir yere gelmiĢse, bu kiĢiler örgütleri ile yüksek düzeyde 

özdeĢleĢmiĢtir (Karabey ve ĠĢcan, 2007: 232). Örgütleri ile özdeĢleĢen iĢgörenler 

örgütlerinin yararına gönüllü olarak çaba sarfedecek, kendi istekleriyle örgütlerini 

destekleyici davranıĢlara yöneleceklerdir. Örgütsel özdeĢleĢme ortaya çıkarken 

iĢgörenler örgütlerinin lehine olan davranıĢlarda bulunacağı, örgütleriyle özdeĢleĢen 

iĢgörenlerin örgütlerine sadık olacağı, örgütlerinin amaçlarını kendilerine amaç 

olarak benimsiyecekleri ve bu amaçlara ulaĢmak için elinden geleni yapacakları, 

örgütlerinin baĢarılarnı kendi baĢarıları, baĢarısızlıklarını da yine kendi 

baĢarısızlıkları olarak benimseyecekleri belirtilmektedir (Eren ve Titizoğlu, 2014: 

276; Mustafayeva, 2007: 8, Ravelo, 2006: 40).Örgütsel özdeĢleĢme iĢgörenlerin 

özgüvenlerinin ve bir gruba ait olma ihtiyaçlarının karĢılanmasına ek olarak, 

iĢgörenlerinin motivasyonun ve performansının artması, grup içi yardımlaĢma ve 

dayanıĢma gibi davranıĢların yaygınlaĢmasına katkıda bulunmaktadır (Güngör, 2010: 

48). Ayrıca üyesi olduğu örgütle gurur duyan ve örgüte karĢı aitlik duygusu besleyen 

iĢgörenlerin, kendilerinin ve örgütsel rollerinin değerli olduğunu düĢünerek, yüksek 

performans gösterebileceklerleri belirtilmektedir (Sezici, 2010: 189).  Polat (2009) 

ise örgütsel özdeĢleĢmenin öncüllerini ve sonuçları üzerine yapmıĢ olduğu 

çalıĢmasında örgütsel özdeĢleĢmenin sonuçlarını bireysel ve örgütsel sonuçlar olmak 

üzere iki grupta incelemiĢtir. Bu sonuçlar ve örgütsel özdeĢleĢme ile iliĢkileri Tablo 

3. de belirtilmiĢtir. 
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Tablo 3: Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin Sonuçları ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme ile ĠliĢkileri 

Bireysel Sonuçlar Örgütsel Sonuçlar 

ĠĢten Ayrılma Niyeti (Negatif) Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı(Pozitif) 

ĠĢ Tatmini (Pozitif) Örgütsel Bağlılık(Pozitif) 

ĠĢbirliği DavranıĢları (Pozitif) DeğiĢim ve DeğiĢime Direnç (Pozitif) 

ĠĢe Yönelik Olumlu Tepkiler (Pozitif) ÇalıĢan Devir Hızı (Negatif) 

Verimlilik (Pozitif) ĠĢten Kaytarma/Devamsızlık (Negatif) 

Yaratıcılık (Pozitif) ĠĢbirliği DavranıĢları (Pozitif) 

Örgütsel Hedeflere Yönelim  (Pozitif) Sürekli GeliĢim Çabası (Pozitif) 

ÇatıĢma (Negatif) MüĢteri Tatmini (Pozitif) 

ĠletiĢim (Pozitif) MüĢteri Yönelimi (Pozitif) 

Birey-Örgüt Uyumu (Pozitif) Örgüt Ġklimi (Pozitif) 

Lider Algısı (Pozitif) Yöneticiden Memnuniyet (Pozitif) 

YabancılaĢma (Negatif) Motivasyon (Pozitif) 

TükenmiĢlik (Negatif) Performans (Pozitif) 

Sağlık ġikâyeti (Sağlık Sorunları) (Pozitif) 

Diğer Gruplarla ÇatıĢma (Pozitif) 

Örgütsel/Örgütün Düzenlediği Faaliyetlere Katılım 

(Pozitif) 

Örgüte Katılım Konusunda BaĢkalarını TeĢvik 

(Pozitif) 

Örgüte (Mezun Olunan Okula) Finansal Yardım 

(Pozitif) 

Kaynak: Polat, 2009. 

Sonuç olarak örgütsel özdeĢleĢmenin bireysel ve örgütsel olarak birçok olumlu 

sonucunun olduğu görülmekte, bu sonuçların örgütlerin performansı ve verimliliği 

üzerindeki etkilerinin son derece önemli olduğu belirtilmektedir. 

1.3. Psikolojik Güçlendirme ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme EtkileĢimi 

Bu bölümde psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme etkileĢiminin teorik 

temelleri açıklanacak ve bu etkileĢime yönelik alanyazın taraması yapılacaktır. 

1.3.1. Teorik Temeler 

Günümüz piyasa koĢullarında iĢletmeler amaçlarına ulaĢabilmek, 

sürdürülebilirliklerini sağlayabilmek ve rekabet koĢullarını geliĢtirebilmek için iĢine 
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bağlı, her konuda donanımlı ve mesleki yeterliliği olan, güçlü, yaratıcı, proaktif 

davranabilen, giriĢimci özelliklere sahip, güçlendirilmiĢ iĢgörenlere ihtiyaç 

duymaktadırlar. ĠĢ görenler ise, sosyalleĢme, bir gruba aidiyet duygusu, kariyer 

sahibi olabilmek ve ihtiyaçlarını karĢılayabilmek, gelecek kaygısı yaĢamamak ve 

belirsizlikleri minimuma indirebilmek için örgütleri ile özdeĢleĢmektedirler. 

ĠĢletmeler, bu ihtiyaçlarını giderebilmek açısından çalıĢanlarını eksik oldukları veya 

kendilerini geliĢtirmek istedikleri konularda güçlendirmektedirler. Psikolojik 

güçlendirme algısı yüksek olan iĢgörenler ise; örgütleri ile uyumlu davranıĢlar 

sergileyebilecek ve kendilerini örgütlerinin bir parçası olarak görüp, örgütleri ile 

özdeĢleĢebilecektir. (Kanbur, 2017: 64-77).  

Psikolojik güçlendirme iĢgörenlerin yaptıkları iĢleri anlamlı bulmaları, kendi iĢileri 

ile ilgili karar verme özgürlüğüne sahip olmaları, örgütlerinin çıktıları üzerinde 

etkileri olduğunu düĢünmeleri gibi öğeleri içererisinde barındırdığından dolayı, doğal 

olarak örgütsel özdeĢleĢme ile doğrusal bir iliĢkiye sahiptir. (Akın ve Saruhan, 2016: 

33). ĠĢ görenlerin desteklenerek güçlendirilmesi ve örgütleri ile özdeĢleĢtirilmelerinin 

sağlanması örgütlerin sürdürülebilir bir rekabet avantajı elde edebilmesi açısından 

oldukça önemlidir. Bu sebeple, insan kaynakları yönetimi, iĢgörenlerin 

performanslarının arttırılması ve devamlılıklarının sağlanması amacıyla yapılan 

uygulamalar iĢletmelerin baĢarılarını yakından etkilemektedir (Bulut, 2015: 58-59).  

ĠĢletmelerin, iĢgörenlerin güçlendirilmiĢ davranıĢlar sergilemeleri ve örgütleriyle 

özdeĢleĢmelerini sağlayabilmeleri için, öncelikle bu tutum ve davranıĢları 

oluĢturabilecek olumlu uygulamalar gerçekleĢtirmeleri gerekmektedir (Yarmacı, 

2012: 99). Bu nedenle örgütlerde iĢgörenlere verilen değerin ve onların iĢletmenin 

vazgeçilemez bir parçası olduklarının hissettirilmesi ile birlikte, iĢgörenlere 

yaratıcılıklarını ortaya çıkarabilecekleri birtakım özgürlüklerin de sağlanması 

gerekmektedir. ĠĢletmelerin sürdürülebilirliklerinin sağlanmasında baĢka bir husus 

ise, iĢgörenlerin kendilerini örgütleri ile özdeĢleĢmiĢ hissedebilmeleridir. Çünkü 

örgütleri ile özdeĢleĢen, yani, örgütleri ile kendilerini bütünleĢtiren iĢgörenler, 

iĢletmelerin sürdürebilirliğini sağlama sürecinde kendi üzerlerine düĢen görevi hakkı 

ile yerine getirebileceklerdir (Akın ve Saruhan, 2016: 37).  

Örgütler, iĢgörenlerini güçlendirme çalıĢmalarına önem verdikçe ve iĢgörenler de bu 

çalıĢmaları olumlu bir Ģekilde algıladıkça örgütleri ile uyum sağlama ve böylelikle 

örgütlerine karĢı bağlanma ve özdeĢleĢme davranıĢları geliĢmiĢ olacaktır (Kanbur, 
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2017: 64). ĠĢletmelerin iĢgörenleri sürekli bir Ģekilde desteklemesi ve geliĢtirmesi ile 

kalite, standardizyon ve müĢteri memnuniyet seviyelerinde pozitif yönde etki 

sağlayabilecekleri göz önünde bulundurularak, güçlendirme uygulamalarının etkin 

bir biçimde gerçekleĢtirilmesi gerekmektedir. Böylelikle, güçlendirilmiĢ hisseden 

iĢgörenlerin iĢletmeleriyle özdeĢleĢmelerine katkı sunulabilecek, nitelikli iĢgücünün 

iĢletmede kalması ve yüksek iĢgören devir oranı problemine çözüm sağlanabilecektir 

(Yarmacı, 2012: 112-113). Sonuç olarak güçlendirilmiĢ ve örgütleri ile özdeĢleĢmiĢ 

olan iĢgörenler, son derece istekli, azimli ve hoĢnut bir biçimde iĢleri ile 

bütünleĢebilecek ve örgütlerini sahiplenebilecektir. Böylelikle iĢgörenlerin 

verimlilikleri ve performansları da o nispette artabilecek ve zirveye ulaĢacaktır 

(Bulut, 2015: 58-59).  

1.3.2. Alanyazın Taraması 

Ġlgili literatür incelendiğinde psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢmenin 

arasındaki iliĢkiyi çeĢitli değiĢkenlerle, değiĢik sektörlerde, alanlarda ve yönetim 

kademelerinde inceleyen bazı çalıĢmalara rastlanmaktadır.  

Bu hususta Yılmaz (2018), belediyelerde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme 

ve örgütsel özdeĢleĢme algılarını belirlemek üzere yapmıĢ olduğu çalıĢmasında 

psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme arasında pozitif yönde anlamlı bir 

iliĢki olduğunu tespit etmiĢ psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢmeye dikkate 

değer düzeyde etki ettiğini belirtmiĢtir.  

Kanbur (2017) ise; psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme arasında birey-

örgüt uyumunun aracı rolünü araĢtırdığı çalıĢmasında psikolojik güçlendirme, 

örgütsel özdeĢleĢme ve birey-örgüt uyumu arasında pozitif yönde anlamlı bir 

etkileĢim ve iliĢkinin olduğu sonucuna varmıĢtır. Ayrıca iĢgörenlerin örgütleri 

tarafından güçlendirilmesinin onların psikolojik güçlendirme algılarını 

artırabileceğini ve böylelikle çalıĢanların örgütlerine olan bağlılıklarını ve 

özdeĢleĢmelerini sağlayabileceğini vurgulamaktadır.  

Akın ve Saruhan (2016) küçük ölçekli iĢletmelerde psikolojik güçlendirme ile 

örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amacıyla yapmıĢ oldukları 

çalıĢma sonucunda örgütsel özdeĢleĢme ve psikolojik güçlendirme arasında orta 

seviyede pozitif anlamlı bir iliĢkinin bulunduğunu tespit etmiĢlerdir. Ayrıca, örgütsel 
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özdeĢleĢmenin, psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarından anlam, yetkinlik, seçim 

ve etki boyutu ile arasında doğrusal ve anlamlı bir iliĢkinin olduğunu belirtmiĢlerdir.  

Ertürk (2010) yapmıĢ olduğu çalıĢmasında, Türkiye‟de denizcilik endüstrisinde 

çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algısı ve örgütle özdeĢleĢme seviyeleri 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢkinin olduğunu belirtmektedir. ĠĢ görenlerin 

psikolojik güçlendirme algısındaki artıĢın örgütsel özdeĢleĢme seviyeleri üzerinde 

artıĢa neden olduğunu belirtmektedir. 

TaĢtan (2012) örgütle özdeĢleĢmenin psikolojik güçlendirme algısı ve gönüllü 

performans davranıĢı arasındaki iliĢkide aracılık rolünü belirlemeye yönelik gıda 

sektöründeki iĢgörenler üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmasında, iĢgörenlerin psikolojik 

güçlendirme algılarını ortaya çıkaran biliĢsel bileĢenler ile gönüllü performans 

davranıĢları arasında orta ve güçlü düzeylerde pozitif yönlü anlamlı iliĢkiler tespit 

etmiĢtir. Psikolojik güçlendirme algısının örgütsel özdeĢleĢme ve gönüllü performans 

davranıĢı üzerinde anlamlı bir belirleyici olduğunu saptamıĢtır.  Ayrıca, iĢgörenlerin 

örgütle özdeĢleĢme algılarının yüksek olması durumunda, psikolojik güçlendirme 

algıları ve gönüllü performans davranıĢları arasındaki iliĢkinin güçlenmekte 

olduğunu, böylece örgütle özdeĢleĢmenin bu iliĢkide aracı değiĢken rolüne sahip 

olabileceğini belirtmiĢtir.  

Gün ve Turabik (2017) öğretim elemanlarının psikolojik güçlendirme algıları ile 

örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkinin incelenmesini amaçladıkları çalıĢmalarında 

öğretim elemanlarının psikolojik güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme algıları 

arasında orta düzeyde iliĢki olduğunu, öğretim elemanlarının psikolojik güçlendirme 

algılarının örgütleri ile özdeĢleĢme düzeylerinin anlamlı bir yordayıcısı olduğunu 

belirtmiĢlerdir. BaĢka bir ifadeyle öğretim elemanlarının psikolojik güçlendirme 

algıları arttıkça örgütleri ile özdeĢleĢme seviyelerinin de arttığı sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Bu durum öğretim elemanlarının psikolojik güçlendirme algılarının, 

örgütleri ile özdeĢleĢme düzeylerinin belirlenmesinde önemli ve istatistiki olarak 

anlamlı bir rolünün olduğu sonucunu ortaya çıkarmıĢtır. Ayrıca araĢtırmada iĢlerine 

yüklemiĢ oldukları anlam ve değer ile kendilerini daha yetkin ve özerk hisseden 

öğretim elemanların örgütleri ile özdeĢleĢerek örgütlerinin baĢarılarını kendi 

baĢarıları, baĢarısızlıklarını ise kendi baĢarısızlıkları olarak görebilecekleri 

savunulmuĢtur. 
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Özgözgü ve BektaĢ (2018) psikolojik güçlendirme ve öz-yeterlik inançlarının okul 

psikolojik danıĢmanlarında örgütle özdeĢleĢmeleri üzerindeki rolünü araĢtırdıkları 

çalıĢmalarının sonucunda okul psikolojik danıĢmanlarının genel öz-yeterlikleri, 

psikolojik güçlendirme algıları ve örgütleri ile özdeĢleĢme seviyeleri arasında orta 

seviyede anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Ayrıca çalıĢmanın sonuçlarına göre genel öz-

yeterlik ve psikolojik güçlendirme algıları örgütsel özdeĢleĢmeyi anlamlı olarak 

yordamıĢtır. Okul psikolojik danıĢmanlarının okulları ile olan bağlarını 

güçlendirmelerine, kendilerini okulları ile özdeĢleĢtirmelerine, psikolojik 

güçlendirme ve öz-yeterlik algıları olumlu Ģekilde etki etmiĢtir. BaĢka bir ifade ile 

kendilerini baĢta iĢlerinde olacak Ģekilde çeĢitli alanlarda yeterli olarak hissedenler 

psikolojik olarak yaĢanan sorunlara karĢı kendilerini daha dayanıklı olarak 

görebilmekte, sıkıntılar, engellemeler ve çatıĢmalar karĢısında öncelikle kendi 

yeterliliklerine ve sorun çözebilme yeteneklerine daha sonra da çevrelerindeki 

olumlu destek ve imkânlardan yararlanabilme gücünü kendilerinde 

bulabilmektedirler. Kendilerini yeterli ve psikolojik olarak güçlü hissedenler 

iĢlerinde kendilerini daha baĢarılı görmekte, çalıĢtığı kurum ve iĢ arkadaĢları ile daha 

güçlü bağlar kurabilmekte, kendilerini o iĢ yerinin değerli ve etkili bir parçası olarak 

görebilmektedir.  

Turizm alanında yapılan bir çalıĢmada ise; Yarmacı (2012) beĢ yıldızlı konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarının örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyleri üzerinde etkisinin olup olmadığını belirlemek amacıyla yapmıĢ 

olduğu çalıĢmasında, psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme arasında pozitif 

yönlü, orta düzeyde bir iliĢki olduğunu belirtmektedir. ĠĢ görenlerin psikolojik 

güçlendirme algılarındaki artıĢın örgütsel özdeĢleĢme düzeylerindeki artıĢı da 

etkilediğini belirterek, yapmıĢ olduğu basit ve çoklu doğrusal regresyon analizleri 

sonucunda psikolojik güçlendirmede gerçekleĢen 1 birimlik artıĢın örgütsel 

özdeĢleĢme üzerinde 0,640 etkiye neden olduğunu vurgulamaktadır. Psikolojik 

güçlendirmenin alt boyutlarından olan yetkinliğin özdeĢleĢme üzerinde etkisinin 

olmadığını, örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki en çok etkisi bulunan boyutların anlam 

ve etki boyutları olduğu belirtmiĢtir.  

Turizm alanında yapılan bir baĢka çalıĢmada ise Akgündüz ve Bardakoğlu (2015) 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerde algılanan örgütsel prestij ve örgütsel 

özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde psikolojik güçlendirmenin 
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aracılık rolünü araĢtırdıkları çalıĢmalarında iĢgörenlerin örgütsel prestij ve örgütsel 

özdeĢleĢme ile ilgili algıları olumlu olduğunda, psikolojik güçlenme algılarının iĢten 

ayrılma niyetlerini etkilediğini belirtmektedirler. BaĢka bir deyiĢle çalıĢma 

sonuçlarına göre psikolojik güçlendirme, örgütsel prestij ve özdeĢleĢmenin turizm 

sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetine etkisinde aracılık rolü 

oynadığını belirlemiĢlerdir.  

Temel (2016) ise dönüĢümcü liderlik ve psikolojik güçlendirme arasındaki iliĢkide 

örgütsel özdeĢleĢmenin aracılık rolünü belirlemeye yönelik yapmıĢ olduğu 

çalıĢmasında, dönüĢümcü liderlik, psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme 

arasında pozitif yönde anlamlı iliĢkiler olduğunu belirtmektedir. DönüĢümcü liderlik 

davranıĢlarının psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢmeyi sağladıkları, 

psikolojik güçlendirme algısının sağlanılmasında örgütsel özdeĢleĢmenin aracılık 

rolüne sahip olduğunu belirtmiĢtir. Ayrıca dönüĢümcü liderlik ile psikolojik 

güçlendirme arasında, dönüĢümcü liderlik ile örgütsel özdeĢleĢme arasında ve 

örgütsel özdeĢleĢme ile psikolojik güçlendirme ve tüm değiĢkenlerin boyutları 

arasındaki iliĢkilerin tümünün pozitif yönde anlamlı bir Ģekilde gerçekleĢtiğini 

vurgulamıĢtır.  

Zhu vd. (2012) dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik takipçilerinin örgütle 

özdeĢleĢmelerinde psikolojik güçlendirmenin rolünü belirlemek üzere yapmıĢ 

oldukları çalıĢmada, psikolojik açıdan güçlendirilen dönüĢtürücü liderlerin 

çalıĢanlarının örgütleri ile özdeĢleĢmelerinde daha pozitif etkiye sahip olduğu 

sonucuna varmıĢlardır. DönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlerin çalıĢanlarını örgütle 

özdeĢleĢtirme seviyelerini artırabilmeleri için psikolojik açıdan güçlendirilmeleri 

gerektiğini vurgulamaktadırlar. Ayrıca çalıĢmanın sonuçları dönüĢtürücü liderlerin 

etkileĢimci liderlere kıyasla çalıĢanlarının psikolojik güçlendirmeleri ve örgütsel 

özdeĢleĢmeleri arasındaki iliĢkide daha pozitif bir rol oynadığını belirtmiĢlerdir.  

Erbay ve Turgut (2015) yapısal güçlendirme ve örgütle özdeĢleĢme arasındaki 

iliĢkide psikolojik güçlenmenin aracılık rolünü belirlemeye yönelik yapmıĢ oldukları 

çalıĢmalarında psikolojik güçlenmenin hem yapısal güçlendirme hem de örgütle 

özdeĢleĢme ile anlamlı iliĢkilerinin olduğunu belirterek, psikolojik güçlendirmenin 

bu iliĢkide kısmi aracılık etkisine sahip olduğunu vurgulamıĢlardır. Psikolojik 

güçlenmenin etkisi kontrol edildiğinde, yapısal güçlendirme ile örgütle özdeĢleĢme 

arasındaki anlamlı iliĢkinin anlamlılığında düĢüĢ gerçekleĢmiĢtir.  
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Prati ve Zani (2013), sağlık organizasyonlarında psikolojik güçlendirme ve örgütsel 

özdeĢleĢme arasındaki iliĢkiyi araĢtırdıklarında çalıĢmada, örgütsel özleĢmenin 

psikolojik güçlendirmenin bir belirleyicisi olduğu sonucuna varmaktadır. Bunun 

sebebini örgütleri ile katı bir Ģekilde özdeĢleĢen iĢgörenlerin kendilerini daha yetkin, 

daha etkili ve özerk hissedeceklerine ve iĢlerini daha anlamlı bulacaklarına 

bağlamaktadırlar. 

Bulut (2015) personel güçlendirme, örgütsel özdeĢleĢme ve çalıĢan performansı 

arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik olarak katılım bankalarında çalıĢan iĢgörenler 

örnekleminde yapmıĢ olduğu araĢtırmada personel güçlendirmenin alt boyutları olan 

anlam, yetkinlik, özerklik ve etkinin; örgütsel özdeĢleĢmeyi ve çalıĢan performansını 

olumlu olarak etkilediğini belirtmektedir. Ayrıca değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin 

pozitif ve anlamlı olduğunu vurgulamaktadır.  

Polat, Meydan ve Tokmak (2010) personel güçlendirme, örgütsel özdeĢleĢme ve 

örgütsel sinizm iliĢkisini incelemeye yönelik üniversite çalıĢanları üzerine yapmıĢ 

oldukları araĢtırmada personel güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerinde pozitif 

ve örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü ve istatistiksel olarak anlamlı etkisinin 

olduğu sonucuna varmıĢlardır.  

Sonuç olarak bu çalıĢmaların ortak noktası psikolojik güçlendirme ile örgütsel 

özdeĢleĢme arasında bir iliĢkinin var oluĢuna dayanmaktadır.  ÇalıĢmaların bazıları 

psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğunu savunurken, bazı çalıĢmalar ise psikolojik güçlendirme ve örgütsel 

özdeĢleĢmenin çeĢitli diğer değiĢkenler arasındaki iliĢkilerde düzenleyici ya da aracı 

etkilerinin olduğunu belirtmektedirler.  Bazı çalıĢmalar ise; literatürün aksine 

psikolojik güçlendirmenin örgütsel özleĢmenin bir belirleyicisi olduğu sonucuna 

değil, örgütsel özdeĢleĢmenin psikolojik güçlendirmenin bir belirleyicisi olduğu 

sonucuna varmıĢlardır. 

 

  



 

 

 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRMENĠN ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME 

ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠNDE SOSYAL KARġILAġTIRMANIN 

ROLÜ 

Bu bölümde sosyal karĢılaĢtırma kavramı ve önemi, sosyal karĢılaĢtırma kuramı, 

sosyal karĢılaĢtırma nedenleri, sosyal karĢılaĢtırma süreci ve hedef seçimi konuları 

açıklanacaktır. 

2.1. Sosyal KarĢılaĢtırma Kavramı ve Önemi 

Bireyler arasındaki iliĢkilerin gözlemlenmesi, insanlarda temel iki eğilimin var 

olduğunu göstermiĢtir. Bireyler, baĢkaları ile olan iliĢkilerde, bir taraftan onlara 

benzemek, bütünleĢmek, onlar gibi olmak, onlardan daha alt seviyede olmamak 

yönünde eğilim gösterirken, diğer taraftan onlardan farklılaĢmak, onlardan daha 

yüksek seviyede olmayı istemektedirler. Ġnsanın belirli bir zamandaki talep ve 

duyguları ister baĢkaları ile benzeĢme, isterse baĢkalarından ayrıĢma yönünde olsun, 

herĢeyden önce insanın kendini onlarla karsılastırması gerekir (Gülbahçe, 2007: 60-

61). Bireylerin, fizyolojik, duygusal ve sosyal gereksinimlerini karĢılama ihtiyaçları, 

davranıslarının temelini olusturmaktadır. Bireyler bu fizyolojik, duygusal ve sosyal  

ihtiyaçlarını karĢılarken doğal olarak baĢkalarıyla etkileĢim halinde olmakta, bazen 

kendilerini baĢka kiĢilerle kıyaslamaktadırlar (Erözkan, 2004:1). BaĢka kiĢiler ile 

yapılan kıyaslamalar, bireylerin kendilerini değerlendirmelerinde temel dayanak 

noktalarından birisidir. KiĢi referans bir kiĢi yada değeri seçerek kendisini o kiĢi ya 

da değer ile kıyaslamakta ve bu kıyaslama sonucunda elde edilen bilgiler, kiĢilerin iĢ 

görme kapasitelerinin artırılmasında ve yönetsel girdilere dönüĢmesinde 

kullanılmaktadır (Gemlik vd., 2007: 56).   

Sosyal karĢılaĢtırma, bireylerin kendileri hakkında fikir edinebilmek ya da sahip 

oldukları fikirleri koruyabilmek amacıyla yapmıĢ oldukları, kendilerini diğerleriyle 

karĢılaĢtırma sürecidir (Bilgin, 2003: 348). Bireyler kendilerini değerlendirirken 

baĢka bireylere göre nerede olduğunu öğrenmek amacıyla diğer kiĢilerle 
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karĢılaĢtırmalar yapmaktadırlar (Çetinkaya, 2004: 23). KiĢilerin kendi yeteneklerini, 

fiziksel ve biliĢsel özelliklerini, baĢarı ya da baĢarısızlıklarını baĢka kiĢilerle 

karĢılaĢtırarak sahip oldukları nitelikler, kendileri hakkında değerlendirmeler 

yapmaları ve yargılara varmaları onların sosyal hayatları içerisinde kendi yerlerini 

belirleyebilmeleri açısından önemlidir (Aydınlı, 2014: 41). Kendisini çevresindeki 

diger bireylerle karsılastıran bireyler, toplum içerisinde kendilerini bir sınıfa 

koyabilmektedir. Bu noktada sosyal karsılastırma süreci, bireyin sosyal kimlik 

olusturmasında etkili bir süreç olarak karĢımıza çıkmaktadır. Sosyal karsılastırma 

süreci bilinçsiz veya bilinçli olsun sonucunda kiĢiler kendileri hakkında bir 

düsünceye sahip olmaktadır. Bu karĢılaĢtırma süreçleri, literatürde sosyal 

karsılastırma süreci olarak belirtilmekte ve bu süreç, „sosyal karsılastırma kuramı‟ 

olarak adlandırılmaktadır (Karasakal ve Aksu, 2014: 104).  

2.2. Sosyal KarĢılaĢtırma Kuramı 

Sosyal KarĢılaĢtırma Kuramı, 1950‟lerde bireylerin kendilerini ne Ģekilde 

değerlendirdikleri, yeteneklerini ve sahip oldukları özelliklerini ne Ģekilde 

anlamlandırdıklarını belirlemek üzere ortaya çıkmıĢ bir kuramdır (Gül, 2016: 25). Ġlk 

olarak Leon Festinger (1954) tarafından kullanılarak, sistematik bir teori haline 

getirilmiĢtir (Suls ve Wheeler, 2000: 3). Festinger (1954) bu kuramı kiĢilerin 

baĢkaları ile kendilerini kıyaslayarak kendileri hakkında ne Ģekilde bilgi sahibi 

olduklarını belirlemek üzere geliĢtirmiĢtir. Çünkü kiĢilerin kendi algı, tutum, duygu 

ve davranıĢlarının geçerliliği hususunda emin olmayı istedikleri ve geçerlilikle ilgili 

bir ölçüye nadir rastlandığından kiĢilerin kendi biliĢ, duygu ve davranıĢlarını baĢka 

insanların biliĢ, duygu ve davranıĢları üzerinde temellendirdikleri kabul edilmektedir 

(Hogg ve Vaughan, 2011: 148). 

Festinger (1954) sosyal karĢılaĢtırma kuramını informel sosyal iletiĢim kuramı‟nın 

devamı olarak oluĢturmuĢtur. Bu kuram özetle sosyal gruplardaki görüĢlerin nasıl 

etkilendiğini ve nasıl Ģekillendiğini anlamaya çalıĢmıĢtır. Sosyal karĢılaĢtırma kuramı 

ise buna ek olarak yeteneklerlede ilgilenmektedir. Ferstinger‟ e göre kuramın 

görüĢler için olduğu kadar yetenekler için de uygulanması sosyal karĢılaĢtırma 

kuramının oluĢmasına yol  açmıĢtır (Teközel, 2000: 3-4). Festinger‟in geliĢtirmiĢ 

olduğu bu kuramın temel varsayımı kiĢilerin kendileri ile ilgili bir kanaate 

varabilmek amacıyla görüĢlerini, yeteneklerini, değerlerini ve kanaatlerini 
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değerlendirme ihtiyacı hissetmesine dayanmaktadır. Bu ihtiyaç doğuĢtan gelen ve 

evrensel bir güdüdür. Bu ihtiyaç  objektif yollarla karĢılanmadığı takdirde bireyler 

kendilerini diğerleri ile kıyaslayarak bir fikre ulaĢmaya çalıĢmaktadırlar (Bilgin, 

2007: 110).  Festingerin sosyal karĢılaĢtırma kuramı 9 hipotez ve bu hipotezlere bağlı 

8 çıkarsama ve 8 türetimden meydana gelmektedir. Bu hipotez çıkarsama ve 

türetimler aĢağıdaki gibidir (Festinger, 1954: 117-135): 

Hipotez 1: Ġnsan organizmasında yeteneklerini ve görüĢlerini değerlendirmeye 

yönelik bir güdü vardır. 

GörüĢler ve yetenekler, öncelikle farklı konular gibi algılansada, aralarında yakın bir 

iĢlevsel bağ vardır. GörüĢ ve yetenekler kiĢilerin davranıĢını etkilerken birlikte 

hareket ederler. Bir insanın içerisinde bulunduğu durum ile ilgili algısı (onun 

görüĢleri ve inanıĢları değerlendirmesi) ve bu durum hakkında yapabilecekleri ile 

onun yapabilecekleri ile ilgili yeteneği (onun yeteneklerini değerlendirmesi) 

davranıĢları üzerinde birlikte etkili olacaktır. Örneğin bir kiĢinin Ģiir yazma 

yeteneğini değerlendirmesi büyük ölçüde baĢkalarının onun Ģiir yazma yeteneğine 

sahip olduğu görüĢüne bağlı olacaktır. Bazı yetenek ve görüĢlerin değerelendirilmesi 

ise doğrudan nesnel gerçeklilte test edilemeyebilir. Böyle durumlarda kiĢiler kendi 

görüĢ ve yeteneklerini doğal olarak baĢkaları ile kıyaslama yoluna gidebilirler. Bu 

nedenle, eğer bir kiĢi koĢma yeteneğini değerlendirmek istiyorsa, belirli bir mesafeyi 

diğer kiĢilerin aldığı zamanlarla kendi koĢma zamanını karĢılaĢtırarak bunu 

yapacaktır (Festinger, 1954: 117-118). 

Hipotez 2: Objektif ve sosyal olmayan araçların  mevcut olmadığı durumlarda, 

insanlar görüĢ ve yeteneklerini baĢkalarının görüĢ ve yetenekleri ile karĢılaĢtırarak 

değerlendirirler. 

Birçok durumda, belki de çoğunluğunda, bir görüĢün doğru olup olmadığı, fiziksel 

dünya referans alınarak doğrudan belirlenemez. Benzer Ģekilde, birinin yeteneklerini 

fiziksel dünyayı referans alarak doğru bir Ģekilde değerlendirmesi de genellikle 

mümkün değildir. Bu nedenle görüĢ ve yeteneklerin değerlendirilmesi için nesnel 

fiziksel temellerin bulunmadığı durumlarda, görüĢ ve yeteneklerin öznel olarak 

doğru değerlendirilmesi bir kiĢinin diğerleri ile nasıl karĢılaĢtırıldığına bağlıdır 

(Festinger, 1954: 118-119). 

Çıkarsama 2A: Hem fiziksel hem de sosyal karĢılaĢtırma olanağının olmadığı 

durumlarda görüĢ ve yeteneklerin öznel değerlendirilmesi istikrarızlaĢır. 
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Çıkarsama 2B: KiĢilerin görüĢ ve yeteneklerini değerlendirmek için objektif ve 

sosyal olmayan kaynaklara ulaĢmanın kolayca mümkün olduğu durumlarda, kiĢiler 

görüĢ ve yeteneklerini diğerleri ile karĢılaĢtırarak değerlendirmezler.  

Hipotez 3: KiĢinin kendi görüĢ ve yeteneği ile karĢısındaki kiĢinin görüĢ ve yeteneği 

arasındaki fark arttıkça, kiĢinin diğer bireyle kendini karĢılaĢtırma eğilimi azalır. 

Bir kiĢi, kendisinden çok farklı olan baĢkalarıyla kıyaslayarak görüĢlerini veya 

yeteneklerini değerlendirme eğiliminde değildir. Eğer baĢka birinin yeteneği kiĢinin 

kendi yeteneğinden çok uzakta ise (üstünde veya altında), kiĢinin bu yeteneğini diğer 

kiĢilerle kıyaslayarak doğru bir Ģekilde değerlendirmesi mümkün değildir. Bu 

durumda kiĢi karĢılaĢtırma yapmamak üzere bir eğilim gösterebilir. Örneğin bir kolej 

öğrencisi kendi zekasını değerlendirmek üzere bir hapishanedeki mahkumlarla 

karĢılaĢtırma yapma eğilimi göstermeyecektir yada satranç öğrenmeye yeni baĢlayan 

bir oyuncu kendini bu oyunu iyi derece bilen ustalarla karĢılaĢtırmayacaktır. Bu 

durum görüĢlerin değerlendirilmesinde de aynı Ģekildedir (Festinger, 1954: 120). 

Çıkarsama 3A: KarĢılaĢtırma yapmak için çeĢitli kiĢilerin var olduğu durumlarda, 

kiĢinin kendi görüĢ ve yeteneğine yakın olan karĢılaĢtırma yapılmak üzere 

seçilecektir. 

Çıkarsama 3B: Yalnızca kiĢinin kendisinden çok farklı biriyle karĢılaĢtırma yapma 

imkanın bulunduğu durumlarda, kiĢi görüĢ ve yetenekleri hakkında tam bir öznel  

değerlendirme yapamaz. 

Türetim A: KiĢinin kendi görüĢ ve yeteneklerine yakın olduğunu düĢündüğü mevcut 

diğer kiĢilerle karĢılaĢtırma yapmasının mümkün olduğu durumlarda, kiĢinin kendi 

görüĢleri veya yeteneklerine ait öznel değerlendirmeleri istikrarlı hale gelir. 

Türetim B: KiĢinin görüĢ veya yeteneklerinin  kendisinden biraz farklı kiĢilerin 

görüĢ ve yetenekler ile karĢılaĢtırma yapma olanağının olduğu durumlarda,  kiĢi söz 

konusu görüĢ veya yeteneklerinin değerlendirmesini değiĢtirmeye yönelik bir eğilim 

oluĢturacaktır. 

Türetim C: Bir kiĢi baĢkalarının görüĢ ve yetenekler açısından kendisinden çok 

farklı olduğu durumlarda, kendisine yakın olan durumlara kıyasla daha az 

etkilenecektir.  

Türetim D: Bir gruptaki görüĢ ve yetenekler bakımından farklılaĢmanın varlığı, grup 

üyelerinin bir kısmının tutarsızlığı azaltmak üzere harekete geçmesine yol açacaktır.  
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Hipotez 4: GörüĢlerden farklı olarak yetenekler hususunda, yukarı doğru ve tek 

yönlü bir güdülenme durumu vardır. 

Batı kültürlerinde, genellikle daha iyi yapma ve sürekli daha iyi yapmaya karar veren 

bir değer yargısı vardır, bu da sürekli olarak performansın yükselmesinin daha fazla 

arzulandığı anlamına gelir. Bu nedenle yetenekler hususunda görüĢlerden farklı 

olarak kiĢilerin kendilerini kendilerinden daha iyi durumda olan kiĢilerle 

karĢılaĢtırma eğiliminde oldukları söylenebilir (Festinger, 1954: 124-125).  

Hipotez 5: KiĢinin yeteneğini değiĢtirmeyi zorlaĢtıran hatta imkansız kılan sosyal 

olmayan sınırlamalar vardır. Bu sosyal olmayan sınırlamalar görüĢler açısından  

büyük ölçüde bulunmamaktadır. 

Bazen birinin bir görüĢ veya inançla ilgili fikrini değiĢtirmesini sağlamakta ciddi 

zorluklar olduğu doğrudur. Genellikle kiĢinin yeteneğini değiĢtirmeye veya bu 

yeteneği yansıtan performansı değiĢtirmeye karĢı sosyal olmayan ve güçlü kısıtlar 

bulunmaktadır. Örneğin kiĢiler daha hızlı koĢacaklarına veya daha zeki olacaklarına 

iliĢkin ikna edilseler bile bu değiĢimi tamamlamakta zorluklarlar yaĢayacaklardır 

(Festinger, 1954:125). 

Türetim D1: Grup içerisinde görüĢler veya yeteneklerle ilgili bir farklılaĢma 

olduğunda kiĢinin gruptaki diğerlerine yakınlaĢmak için kendi pozisyonunu 

değiĢtirme yönünde eğilimi olacaktır.  

Türetim D2: Grup içerisinde görüĢler veya yeteneklerle ilgili bir farklılaĢma 

olduğunda kiĢinin, gruptaki diğerlerini kendine benzer hale getirmek yönünde bir 

eğilimi olacaktır. 

Türetim D3: Grup içerisinde görüĢler veya yetenekler açısından bir farklılaĢma 

olduğunda kiĢinin, gruptaki kendisinden çok farklı olan kiĢileri kendisiyle 

karĢılaĢtırmayı bırakma eğilimi olacaktır. 

Hipotez 6: KarĢılaĢtırmaya devam etmenin hoĢ olmayan sonuçlar yada düĢmanlık 

doğurduğu durumlarda kiĢinin diğerleri ile karĢılaĢtırma yapma eğilimi sonlanır.  

Bir grupta bir dizi görüĢ varsa, kendi görüĢlerinden çok farklı olan grubun üyelerini 

reddetme eğilimi vardır. Bu reddetme, reddedilenlerle iletiĢimin göreceli olarak 

durdurulması eğilimi eĢlik etmektedir. Bu durum da, hiç Ģüphesiz bu kiĢilerle 

karĢılaĢtırmanın durdurulmasına neden olmaktadır (Festinger, 1954: 129). 
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Çıkarsama 6A: Diğer grup üyeleri ile karĢılaĢtırmayı sonlandırmaya  görüĢler için 

düĢmanlık ve küçümseme eĢlik eder.  Yeteneler söz konusu olduğunda bu durum 

genellikle doğru olmayacaktır. 

Türetim E: Belirli bir yetenek veya görüĢü değerlendirmeye dürtüsünün Ģiddetni 

artıran  faktörler, bu yetenek ve görüĢ ile ilgili tekdüzelik (üniformite) yönündeki 

baskıyı artıracaktır. 

Hipotez 7: Belirli bir grubun belirli bir görüĢ veya yetenek için (bir karĢılaĢtırma 

grubu gibi) önemini artıran herhangi bir faktör, söz konusu grup içindeki bu yetenek 

ve görüĢ ile ilgili tekdüzelik (üniformite) üzerindeki baskıyı artıracaktır.  

Eğer, bir görüĢ veya yetenek bir kiĢi için önemli değilse, bu yeteneği veya görüĢü 

değerlendirmek için hiçbir yol olmayacaktır. Genel olarak, düĢünce veya yetenek kiĢi 

için ne kadar önemliyse, davranıĢla, özellikle de sosyal davranıĢla ne kadar ilgili 

olursa ve davranıĢ ne kadar acil olursa, değerlendirme o kadar fazla olacaktır. 

Örneğin, bir seçim yılında, siyasi görüĢlerle ilgili etkileme süreçleri diğerlerine göre 

çok daha günceldir. Benzer Ģekilde, bir kiĢinin entelektüel yeteneğini değerlendirme 

dürtüsü, mezun olacağı veya bir iĢe girme arasında karar vermesi gerektiğinde daha 

güçlü olacaktır (Festinger, 1954: 130). 

Türetim E’den Çıkarsama: Bir görüĢ veya yeteneğin öneminin artması ya da bu 

görüĢ veya yeteneğin halihazırdaki davranıĢla ilgisinin artması aynı görüĢ veya 

yetenekle ilgili farklılıkları azaltmaya yönelik baskıyı arttırır. 

Çıkarsama 7A: Gruba olan çekim gücü ne kadar güçlüyse, bu grup içindeki görüĢler 

ve yetenekler ile ilgili tekdüzelik (ünformite) baskısı da o kadar artacaktır. 

Çıkarsama 7B: Bir görüĢ veya yeteneğin grupla ilgililik derecesi ne kadar büyükse 

o yetenek veya görüĢ ile ilgili tekdüzelik (ünformite) baskısı o kadar güçlü olacaktır. 

Hipotez 8: KiĢinin kendi görüĢ ve yeteneklerinden farklı olan insanlar (özellik 

olarak) kiĢi tarafından diğer yönlerden de farklı olarak algılanıyorsa, karĢılaĢtırma 

alanını daraltma eğilimi güçlenir. 

Hoffman, Festinger ve Lawrence (1954), bir gruba yapmıĢ oldukları bir deneyde aynı 

gruptan üç kiĢiyi bir arada test yapmak için belirlediklerini çünkü bu üç kiĢinin 

zekalarının eĢit olarak tespit edildiğini belirtmiĢlerdir. Grubun geride kalan 

bölümüne  de  bu üç kiĢinin diğer kiĢilerden üstün oldukları Ģeklinde bir açıklama 

yapmıĢlardır. Homojen koĢullarda hepsi birbirleri ile yarıĢma eğilimi gösterirken bu 

üç kiĢinin kendilerinden daha üstün olduklarını bildikleri andan itibaren grubun diğer  
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bölümü bu üç kiĢi ile yarıĢmayıp, kendi aralarında yarıĢma eğilimi göstermiĢlerdir. 

BaĢka bir ifade ile kiĢi, diğer üç yarıĢmacının kendisinden daha üstün olduğuyla ilgili 

bir algı olduğu andan itibaren kendilerini o yarıĢmacılarla karĢılaĢtırmayı 

bırakmıĢlardır. 

Hipotez 9: Grup içerisinde çok farklı düĢünce ve yeteneklere sahip kiĢiler mevcutsa, 

tekdüzelik (üniformite) baskısının gücü grubun moduna yakın olan kiĢilerle 

olmayanlar kiĢiler arasında farklılıklar gösterir. Özellikle grubun moduna yakın olan 

kiĢiler; diğer kiĢilerin pozisyonlarını değiĢtirmek amacıyla uzak olan kiĢilerle 

kıyaslandıklarında daha güçlü eğilimlere sahip olurken; kendi pozisyonlarını 

değiĢtirmek amacıyla daha zayıf eğilimlere sahip olmaktadırlar. 

Festinger özetle Sosyal KarĢılaĢtırma Kuramında insanların görüĢ ve yeteneklerini 

değerlendirmeye yönelik evrensel bir iç güdüye sahip olduğunu belirtmekte, bu 

değerlendirmenin objektif ve gerçekçi kriterlerle yapılması gerektirdiğini 

vurgulamaktadır. Objektif ve sosyal olmayan araçların  mevcut olmadığı durumlarda 

ise insanların görüĢ ve yeteneklerini ancak baĢkalarının görüĢ ve yetenekleri ile 

karĢılaĢtırarak değerlendirebileceğini ifade etmektedir. Bu değerlendirmeler 

yapılırken kiĢilerin grup içerisinde kendilerine benzer gördükleri kiĢilerle 

karĢılaĢtırma eğilimlerinin daha yüksek olduğunu belirtmekte, kiĢinin kendi görüĢ ve 

yeteneği ile karĢıdaki kiĢinin görüĢ ve yeteneği arasındaki fark arttıkça kiĢinin 

karĢılaĢtırma yapma eğiliminin azalacağını vurgulamaktadır. Festinger, görüĢ veya 

yeteneğin kiĢi için önem derecesinin karĢılaĢtırma eğilimin artıp azalması üzerinde 

etkili olacağını, görüĢlerin değerlendirilmesi hususundan farklı olarak yeteneklerin 

değerlendirilmesinde genellikle yukarı doğru ve tek yönlü bir değerlendirme 

yapılabileceğini savunmaktadır. Bunun nedeninin ise özellikle batılı toplumlarda 

bulunan sürekli daha iyiyi yapma ve performans yükseltme arzusundan 

kaynaklandığını düĢünmektedir. Ayrıca Festinger karĢılaĢtırmaya devam etmenin hoĢ 

olmayan sonuçlar yada düĢmanlık doğuracağının düĢünüldüğü durumlarda insanların 

guruptan reddedilme korkusu ile karĢılaĢtırma yapma eğilimini sonlandıracağını da 

belirtmektedir.  

2.3. Sosyal KarĢılaĢtırma Nedenleri 

KiĢilerin kendilerini daha kötü veya daha iyi durumda olan kiĢilerle karĢılaĢtırmalar 

yapmaları bu konuda araĢtırmacıların belli tanımlamalar yapmalarına ve bu 
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karĢılaĢtırmaların nedenlerini araĢtırmaya yönlendirmiĢtir (Özteke, 2011: 17). Sosyal 

karĢılaĢtırmalara girilen konuların çeĢitliğinin yanı sıra bireylerin karĢılaĢtırmalara 

girme nedenleri de çeĢitlilik arz etmektedir. Bireylerin yalnızca benlik 

değerlendirmesi yapmak amacıyla değil, belirli bir bağlamda beliren ihtiyaçlarına 

göre farklı motivasyonlarla karĢılaĢtırmalara girebileceği günümüzde yaygın kabul 

görmektedir (Teközel, 2007: 13). Gilbert, Price ve Allan (1995) sosyal 

karĢılaĢtırmanın, altında yatan mekanizmaları Ģu Ģekilde sıralamıĢtır: 

 Güçlülük ya da zayıflıkları belirleyebilmek, 

 KarĢı cinse göre daha az yada çok çekicilik durumunu tespit edebilmek, 

 Ebeveynler tarafından daha az ya da çok sevilme durumunu belirleyebilmek, 

 Referans gruplarına karĢı daha az ya da daha çok çekiciliğin tespit edebilmek, 

 KiĢilerin kendilerini duygusal anlamda birilerine karĢı alacaklı ya da borçlu 

hissettikleri durumlar, 

 Grup içi ya da grup dıĢı benzerlikleri ve farklılıkları belirlemek. 

Bilgin (2007) sosyal karsılastırmanın, durum ve olaylara bağlı bir etkinlik, bedava bir 

zihinsel çaba olmadığını, bir motivasyon ağından beslendiğini ve bir takım amaçlarla 

yapılacağını ve pek çok arastırmacının, karsılastırmanın temelinde çesitli güdüler 

aradıklarını ve kendini değerlendirme (self-evaluation), kendini gelistirme 

(selfimprovement) ve benlik değerini yüceltme olmak üzere özellikle üç temel güdü 

üzerinde uzlaĢtıklarını belirtmektedir. Taylor vd (1996) ise, bireylerin sosyal 

karĢılaĢtırmaya baĢvurma sebeplerini kendini değerlendirme (self-assessment), 

kendini geliĢtirme (self-improvement), benliğini güçlendirme (self-enhancement) ve 

iliĢki kurma (affiliation) ihtiyacı olmak üzere dört temel kavramla özetlemiĢlerdir 

(Akt. Teközel, 2000: 14). 

2.3.1. Kendini Değerlendirme 

Sosyal karĢılaĢtırmada kiĢilerin karĢılaĢtırma standartlarını tam olarak 

belirleyebilmesi açısından kiĢinin kendi imkânlarının farkında olması gerekmektedir 

(Wilcox ve Laird, 2000: 279). Ġnsanlar kendilerini değerlendirmeye çalıĢtıklarında 

genellikle nesnel ölçütler belirsizdir ve bu nedenle sosyal karĢılaĢtırmalar yapma 

gereksinimi duyarlar. Örneğin zekâ testi yapan bir kiĢinin testten aldığı puanlarını 

baĢka kiĢilerin sonuçları ile karĢılaĢtırmadan tam anlamıyla kendi durumundan emin 

olamayacağı düĢünülmektedir (Klein, 1997: 772). Festinger‟ in sosyal karĢılaĢtırma 
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teorisini ortaya çıkaran temel sorulardan birisi insanların kendi yeteneklerini nasıl 

değerlendirdiği sorusudur. (Larrick, Burson ve Soll, 2007: 76). Festinger‟in önemle 

üzerinde durmuĢ olduğu güdü, insanların, görüĢ ve yeteneklerinin değerini bilme 

eğilimleri olarak belirtilmektedir. 

Doğru yapılan bir değerlendirme, genellikle, kendilerine benzer diğer kiĢilerle 

yapılan karĢılaĢtırmalara dayanmaktadır. Çünkü karĢılaĢtırılan boyut bakımından en 

çok bilgi veren karĢılaĢtırmalar, kiĢinin kendisine benzer olan diğerler kiĢilerle 

yapmıĢ olduğu karĢılaĢtırmalardır. Hâlbuki bazı araĢtırmacılara göre, kiĢilerin belirli 

bir konuda sosyal karĢılaĢtırmalardan beklentileri, o hususta zaten ne bildiklerine ve 

neyi yapabileceklerine bağlıdır, yani karĢılaĢtırmaya girdikleri boyuta aĢinalık 

düzeylerine göre kiĢiler, kendilerine benzer veya kendilerinden daha farklı kiĢilerle 

karĢılaĢtırmayı tercih edebilmektedirler. Örneğin kiĢiler çok fazla hâkim olmadıkları 

bir konu ile ilgili sınava girdiklerinde ve sadece kendilerinin aldıkları puan 

söylendiğinde, kendi seviyeleri ile ilgili bir kanaate varmak için en yüksek ve en 

düĢük puanları merak ettikleri, hâkim oldukları bir konuda sına girdiklerinde ise, 

genellikle yalnızca kendilerine yakın puan alması beklenen kiĢilerin puanlarını merak 

ettikleri gözlenmektedir. I. durumda en yüksek ve en düĢük puanların bilinmesi o 

konudaki mümkün performansın geniĢliğini görmesi bakımından önemli bir bilgi 

olarak kabul edilmektedir. Oysa II. durumda, kiĢiler mümkün performansın 

sınırlarını bildikleri için kendilerine yakın değerdeki kiĢilerin performansını 

öğrenmeyi daha anlamlı bulmaktadır (Bilgin, 2007: 113). 

2.3.2. Kendini GeliĢtirme Güdüsü 

Kendini geliĢtirme güdüsü, bireylerin kendini geliĢtirme temelinde ya da zaten 

yapabildikleri Ģeyleri daha iyi yapabilmek gibi amaçlarla karĢılaĢtırmalar 

yapmalarını olarak belirtilmektedir. Bu güdü genellikle yukarıya doğru yapıla 

karĢılaĢtırmalarda, yani, bireylerin kendilerini daha iyi veya daha baĢarılı kiĢilerle 

yapmıĢ oldukları karĢılaĢtırmalarda meydana gelmektedir. Bu durumda kiĢiler 

kendilerini daha iyi durumda olan kiĢilerle karĢılaĢtırarak, yani yukarı doğru 

karĢılaĢtırmalar yaparak daha baĢarılı hedeflerden yeteneklerini nasıl 

geliĢtireceklerini öğrenmeye çalıĢabilirler ve bu yukarı doğru hedefler onlar için esin 

kaynağı olabilir. Literatürde çalıĢkan, baĢarı eğilimi yüksek ve yarıĢmacı olan 
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kiĢilerin daha fazla yukarıya doğru karĢılaĢtırmaları tercih ettikleri belirtilmektedir 

(Teközel, 2007: 17; Bilgin, 2007: 114).  

2.3.3. Benlik Değerinin Artırılması Güdüsü 

Sosyal KarĢılaĢtırma Kuramı‟na göre insanlar kendilerine iliĢkin olumlu bir benlik 

imajı oluĢturmak ve diğer kiĢilerinde kendilerini olumlu bir Ģekilde algılanmalarını 

istemektedirler. Dolayısıyla bu nedenle bir karĢılaĢtırma yapma sureci iĢlemekte, 

kiĢiler kendilerini diğer grup üyeleriyle karĢılaĢtırarak kendilerini, grubun normu 

üzerinden diğerlerinden daha doğru ya da daha iyi olarak değerlendirmektedirler 

(Arkonaç, 2012: 259). Wilcox ve Laird, (2000) yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında 

kendi özelliklerinin farkında olan kadınlara zayıf modellerin resimleri gösterildiğinde 

katılımcıların daha mutsuz hissettiği, kendi kiloları hakkında daha fazla endiĢeye 

kapıldıkları ve benlik saygılarının azaldığını tespit etmiĢlerdir. Aksine, kendi 

özelliklerinin tam anlamıyla farkında olmayan kadınların ise zayıf modellerin 

fotoğraflarına baktıklarında diğer kadınlara kıyasla daha iyi hissettiklerini 

belirtmektedirler.  

KiĢilerin kendilerini daha iyi, daha baĢarılı, daha yetenekli hissetmek amacıyla 

yapmıĢ oldukları karĢılaĢtırmalar benliklerin güçlendirme, benliklerini olumlu görme 

güdüleri ile yapılmaktadır. KiĢilerin benliklerini güçlendirme ya da benliklerini 

olumlu görme ihtiyaçları, onların benlikleri ile ilgili olumsuz bir durum karsısında, 

yetenekleri ile ilgili bir baĢarısızlık durumunda, aĢağı doğru karĢılaĢtırma ya da 

yukarı doğru bir karĢılaĢtırma yapma eğiliminde olacaklarını göstermektedir 

(Yılmaz, 2010: 14). AĢağı doğru karĢılaĢtırmalar kiĢinin kendisinden daha kötü ve 

baĢarısız kiĢilerle karĢılaĢtırmasıdır. Ayrıca benzer ya da yatay karĢılaĢtırmalar, yani 

Ģanssız bir durumdaki bireyin kendisini kendisi gibi Ģanssız biri ile karĢılaĢtırması da 

mümkün olabilmektedir (Bilgin, 2007: 114). 

Ġnsanlar bazı durumlarda gerçek bir benlik değerlendirmesi yapmak yerine 

kendilerini olduğundan daha pozitif ve iyi gösterebilecek karĢılaĢtırmalar içinde 

bulunabilmektedirler. KiĢilerin kendilerini, kendilerinden daha kötü durumda olan 

kiĢiler ile karĢılaĢtırmaları onları iyi gösterebilmektedir, yani, aĢağı doğru yapılan 

karĢılaĢtırmalar, kiĢilerin öznel iyi oluĢlarının artmasını sağlayabilmektedir. KiĢiler 

kendilerini baĢka kiĢilerle karĢılaĢtırdıklarında olumsuz sonuçlar alıyorlarsa, stratejik 

bir Ģekilde kendilerinin olumlu niteliklerini ön plana çıkaracak sosyal 
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karĢılaĢtırmalara, yani aĢağı doğru karĢılaĢtırmalar yaparak bu olumsuzlukları 

azaltma eğiliminde olabilmektedir (Musweiler, Gabriel ve Bodenhausen, 2000: 398-

399).  

2.3.4. ĠliĢki Kurma 

KiĢiler arasındaki iliĢkilerin gözlemlenmesi kiĢilerde iki temel eğilimin varlığını 

göstermektedir. KiĢiler, baĢkaları ile olan iliĢkilerde, hem onlara benzemek, onlarla 

bütünleĢmek, onlar gibi olmak, onlardan geri ya da aĢağı kalmamak yönünde çaba 

sarf etmekte, hem de onlardan farklılaĢmak, onlarla aynı olmamak, onlardan daha 

önde, ileri ya da üstün olma isteği taĢımaktadırlar (Bilgin. 2007: 110). Bireylerin 

yeteneklerini, tutumlarını, fiziksel ve biliĢsel özelliklerini, akademik baĢarı veya 

baĢarısızlıklarını baĢka bireylerle karĢılaĢtırarak sahip oldukları özellikler ve 

kendileri hakkında değerlendirmeler yapmaları ve bazı yargılara ulaĢmaları onları 

sosyal yapı içerisindeki yerlerini belirlemesi nedeniyle son derece önemlidir. 

Bireyler kendilerine benzer olan kiĢileri belirlerken onlarla ortak geçmiĢe sahip 

olmaya da önem vermektedirler. Bireyler duygularını, tecrübelerini değerlendirmek 

ve karĢılaĢtırmak, aynı Ģeyleri bir baĢka kiĢinin de yasamıĢ olmasının vereceği 

rahatlatıcı durumdan faydalanmak, aynı tecrübelere sahip baĢka kiĢilerle sosyal 

destek üzerinden iliĢki geliĢtirmek ihtiyacıyla karĢılaĢtırma yapmaktadırlar. (Yılmaz, 

2010: 8-16). 

Sosyal karĢılaĢtırmada iliĢki kurma duygusunun önemini gösteren bir çalıĢmada, 

Locke ve Nekich (2000) lisans öğrencilerinden bir hafta kendiliklerinden yapmıĢ 

oldukları sosyal karĢılaĢtırmaları kaydetmelerini istemiĢlerdir. Öğrencilerin olay ve 

durumlara öznel tepkilerini sık sık bu olaylar sırasında birlikte bulundukları 

insanlarınkilerle karĢılaĢtırdıklarını görmüĢlerdir. Bu karĢılaĢtırmalar sık sık 

baĢkalarıyla farklılık ve ayrılık duygularını değil, birliktelik ve benzerlik duygularını 

artırmıĢtır. Bu nedenle sosyal karĢılaĢtırmalar sadece kiĢisel özellikleri ve durumları 

anlama, yüceltme veya daha iyi hale getirme güdüsünden kaynaklanmamaktadır. 

Ayrıca baĢka kiĢilere bağlanma, o kiĢilerle bir topluluk oluĢturma ihtiyacı sonucunda 

da oluĢabilmektedir (Taylor, Peplau ve Sears, 2015: 131). 

2.4. Sosyal KarĢılaĢtırma Süreci ve Hedef Seçimi 

Sosyal karĢılaĢtırma insanların kendilerini nasıl gördükleri, nasıl değerlendirdikleri 

ve nasıl tanımladıkları konusunda önemli bir etkiye sahiptir. Sosyal karĢılaĢtırma  
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bireylerin kendilerine karĢı olan güvenlerini pekiĢtirebilmekte, güdülenme 

seviyelerini artırabilmektedir. Bazen de tersine, bireylerin kendilerini oldukça 

yetersiz  ve baĢarısız hissetmelerine neden olabilmektedir. Ġnsanların kendilerini 

akıllı ya da aptal, zengin yada fakir, cesur ya da korkak gibi değerlendirmelere tabi 

tutması öncelikli olarak kendilerini bu konularda diğer kiĢilerle nasıl ölçtüklerine 

bağlıdır. Bu gibi durumlarda kendi durumlarını tespit edebilmek için kendilerine bir 

karĢılaĢtırma kriteri belirlerler (Taylor, Peplau ve Sears, 2015: 132; Mussweiler, 

Rüter, ve Epstude, 2004: 843 ). Sosyal karĢılaĢtırma kıyas noktası olarak alınan kiĢi 

ve gruplara bağlı olarak aĢağı doğru karĢılaĢtırma, yukarı doğru karĢılaĢtırma, 

benzerleri ile karĢılaĢtırma gibi farklı Ģekiller alır. Ayrıca karĢılaĢtırma boyutuna 

göre de yeteneklerin karĢılaĢtırılması, bilgi ve becerilerin karĢılaĢtırılması gibi farklı 

Ģekiller de alabilir (Bilgin, 2003: 348).   

Sosyal karĢılaĢtırma süreci; aĢağıya doğru karĢılaĢtırma, yukarıya doğru karĢılaĢtırma 

veya iliĢkili-özellikler benzerliğine göre karĢılaĢtırma gibi koĢullarda kiĢilerde farklı 

tecrübe, duygulanım ve kanaatler oluĢturabilmektedir. Bu karĢılaĢtırma koĢuları 

kiĢilerin yaĢantıları ve kendileri ile ilgili biliĢsel kanaatleri ile de yakından 

ilgilenmektedir. KiĢiler farklı ortamlarda ve durumlarda, çeĢitli uyaranlara göre 

kendilerine iliĢkin değerlendirmelerinde bu karĢılaĢtırma çeĢitlerinden herhangi 

birisini kullanabilmektedirler. Kullanacakları karĢılaĢtırma türü, kiĢilerin duygu-

durumlarında, benlik saygılarında, kendilik algılarında olumlu veya olumsuz 

değiĢimlere neden olabilecektir (Gül, 2016: 29). 

Sosyal karĢılaĢtırma teorisinin merkezinde yapılacak olan karĢılaĢtırmaların yönünün 

yer aldığı kabul edilmektedir. Yapılan birçok araĢtırma kiĢilerin karĢılaĢtırma 

yaparken kendilerini, kendilerine benzer olan kiĢilerle mi, kendilerinden daha kötü 

durumda bulunan baĢkaları ile mi, yoksa kendilerinden daha iyi durumda olan baĢka 

kiĢilerle mi karĢılaĢtıracaklarını belirlemeyi hedef almaktadır (Pınarlıgil, 2008: 7). 

Festinger‟ in Sosyal KarĢılaĢtırma Teorisi insanların görüĢ ve yeteneklerini üzerine 

kendi değerlendirmelerini yapmak üzere bir dürtüye sahip olduklarına 

dayanmaktadır. Bu teoriye göre kiĢiler görüĢ ve yeteneklerini tam olarak 

değerlendirebilmek için, genellikle kendilerine benzer bireylerle karĢılaĢtırmaları 

tercih ettiği varsayılmıĢtır. Çünkü insanlar karĢılaĢtırma için daha fazla istenilen 

standardı sağlayabilmek amacıyla genellikle kendilerine benzer kiĢileri tercih 

etmektedirler (Kruglanski ve Mayseless, 1990: 195).  
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Bireyler karĢılaĢtırmanın niteliğine göre genellikle kendilerine benzer olan kiĢileri 

tercih ederler. Örneğin bir kadın kendisini hemcinsleri ile karĢılaĢtırma, yirmibeĢ 

yaĢında bir genç ise kendine yakın yaĢlardaki kiĢiler ile karĢılatırma yapma 

eğilimindedir. Bu karĢılaĢtırmalar sonucunda kendini değerlendirerek ne durumda 

olduğu hakkında fikir edinebilir (Çetinkaya, 2004: 23). BaĢka bir ifadeyle insanlar, 

kanaatlerinin doğruluğu veya yeteneğinin düzeyini öğrenmek için yalnızca 

karĢılaĢtırmaya girdikleri özellik bakımından değil, karĢılaĢtırmaya girdikleri 

konuyla iliĢkili diğer özellikler bakımından da benzer olanları tercih ederler. Örneğin 

birisiyle dağcılık becerisini karĢılaĢtırırken yalnızca dağcılık becerisi bakımından 

yakın bir performans düzeyinde olmayı değil, aynı zamanda yaĢ, geçmiĢ deneyim, 

fiziksel sağlamlık, kondisyon vb. gibi performansı doğrudan veya dolaylı olarak 

etkileyebilecek diğer özellikleri de dikkate almak önemlidir (Teközel, 2007: 23-24).  

Ġnsanlar genellikle kendilerine benzer insanlarla karĢılaĢtırmalar yaparak öz 

değerlendirmeleri konusunda tatmin olurlar ancak kendilerinden daha iyi veya kötü 

durumlardaki insanlarla yaptıkları karĢılaĢtırmalar ile öz kazanımlarını artırma ve 

kendin geliĢtirme fırsatı bulabilirler (Hogg, 2000: 402). 

 KarĢılaĢtırma sadece geçmiĢ ve Ģimdiki sonuçları değerlendirmek için değil, 

gelecekteki beklentileri de tahmin etmek için kullanılır. Tercihleri ve inançları 

değerlendirmek farklı kıyaslama türlerini içerir ve doğrulama her zaman 

benzerleriyle kıyaslanmasından kaynaklanmaz (Suls, Martin, ve Wheeler, 2002: 

162). Bununla birlikte bazı araĢtırmaların bulguları sosyal karĢılaĢtırma kuramının 

insanların kendileri ile benzer kiĢilerle karĢılatırma yapacağı varsayımının her zaman 

geçerli olamayabileceğini, bazı koĢullarda karĢılaĢtırma yapılacak özellik 

bakımından kendilerinden daha kötü ya da daha iyi durumda olan insanlarla sosyal 

karĢılaĢtırma yapma eğiliminde olabileceğini belirtmektedir. Ġnsanların kendilerini 

daha kötü durumda olanlarla karĢılaĢtırmaları sürecini aĢağı doğru karĢılaĢtırma,   

daha iyi durumda olanlarla olan karĢılaĢtırma sürecini ise yukarı doğru karĢılaĢtırma 

olarak adlandırmıĢtırlar (Tolunay, 2008: 14). 

Taylor ve Lobel (1989) sosyal karĢılaĢtırma sürecinin, baĢka kiĢilerle iletiĢime geçme 

arzusu, baĢkaları hakkında bilgi alma arzusu ve diğerlerine karĢı açık öz-

değerlendirmeleri içerdiğini belirtmiĢ ve tehdit unsuru içeren durumlarda sosyal 

karĢılaĢtırmanın iĢleyiĢini kendilerini daha az Ģanslı olan bir hedefe karĢı 

değerlendirme eğilimi (aĢağı doğru karĢılaĢtırma) ve daha Ģanslı olandan bilgi alma 
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ve iliĢki kurma (yukarı doğru iliĢki kurma) Ģeklinde gerçekleĢebleceğini 

savunmuĢlardır. Taylor ve Lobel bu durumun  aĢağı doğru değerlendirmenin ve 

yukarı doğru iliĢki kurmanın farklı ihtiyaçlara hizmet etmesinden kaynaklandığını 

belirtmektedir. 

Ġnsanlar sadece sosyal karĢılaĢtırma bilgisini arayarak istedikleri yönde 

karĢılaĢtırmalara girmemekte; genellikle sosyal hayatın kaçınılmaz bir bileĢeni olarak 

maruz kaldıkları sosyal karĢılaĢtırma sonuçlarını geçersiz kılmaya çalıĢmakta veya 

kabul etmektedirler (Kaya, 2012:43). Ġnsanların hayal kırıklığı, baĢarısızlık veya 

talihsizlikler yaĢamaları insan yaĢamıyla ilgili temel gerçeklerdendir. AĢağı doğru 

karĢılaĢtırma teorisi bu noktada kiĢilere kendini baĢkalarıyla karĢılaĢtırmalar yaparak 

kim aynı derecede talihsiz veya daha fazla talihsiz diye değerlendirmeler yapmasını 

sağlayarak kendilerini daha iyi hissetme imkânı sağlar. Wills (1981) tarafından 

ortaya atılan aĢağı doğru karĢılaĢtırma teorisinin temel prensibi, insanlar, oznel iyi 

oluĢlarını kendilerinden daha Ģanssız kisilerle karĢılaĢtırmalar yaparak 

yükseltebilecekleri önermesine dayanmaktadır.  Wills‟ in aĢağı doğru karĢılaĢtırma 

kuramı 3 ilke ve bu ilkelerden türeyen çıkarsamalardan oluĢmaktadır. Bu prensip ve 

çıkarsamalar Ģu Ģekildedir (Wills, 1981: 245-268): 

Temel Ġlke : KiĢiler, subjektif öznel iyi oluĢlarını kendilerinden daha Ģanssız olan 

kiĢilerle karĢılaĢtırmalar yaparak arttırabilirler.  

Durumsal Çıkarsama: AĢağı doğru karĢılaĢtırma subjektif öznel iyi oluĢun 

azalması ile tetiklenir. 

Çıkarsama 1: AĢağı doğru karĢılaĢtırma, kiĢilerin daha Ģanssız olan diğerleri ile 

karĢılaĢtırmaya girmesi anlamında, pasif temelde oluĢabilir. 

Çıkarsama 2: AĢağı doğru karĢılaĢtırma, aktif temelde oluĢabilir. 

Çıkarsama 2a: AĢağı doğru karĢılaĢtırma, kiĢi ve baĢkaları arasındaki psikolojik 

mesafeyi arttıracak biçimde aktif küçümseme yoluyla yapılabilir.  

Çıkarsama 2b: AĢağı doğru karĢılaĢtırma, bir diğer kiĢiye karĢılaĢtırma yapabileceği 

daha sanssız birini yaratmak uzere aktif olarak zarar verme yoluyla yapılabilir. 

KiĢiliğe ĠliĢkin Çıkarsama: KiĢiler Benlik saygıları düĢük olduğunda daha fazla 

asağı doğru karĢılaĢtırma yapma eğiliminde olabilir. 

Hedef Ġlkesi: AĢağıya doğru yapılan karĢılaĢtırmada düĢük statülü hedeflere 

yönelinir. Yani daha Ģanssız kiĢilerle kendilerini karĢılaĢtırmayı o kadar da takdir 

edilecek bir davranıĢ olarak görmemekte ve bu yüzden aĢağı doğru karĢılaĢtırmaya 
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karĢılıklı duygularla yaklaĢmaktadırlar. Eğer benlik değerini kendilerini olumlu 

değerlendirebilecekleri karĢılaĢtırmalar yoluyla sağlayabilmeleri mümkünse buna 

yönelecektirler. 

Kararsızlık Ġlkesi: KiĢiler aĢağı doğru karĢılaĢtırma yapma konusunda 

kararsızlardır. Çünkü kiĢiler aĢağı doğru karĢılaĢtırma süreci için kendilerinden daha 

az Ģanslı diğer kiĢilerle tam anlamıyla kesin bir karĢılaĢtırma yapmazlar ve böylesi 

karĢılaĢtırmalarda karıĢık duygulara neden olabilmektedir.  

AĢağı doğru karĢılaĢtırmalara, öncelikle doğru bir öz-değerlendirme için temel 

oluĢturmak yerine, kiĢilerin kendileriyle ilgili olumsuz bilgi ve izlenimlerinin 

azaltılması nedeni ile baĢvurulmaktadır (Hakmiller, 1966: 32). AĢağı doğru ya da 

savunucu karĢılaĢtırma bir anlamda kendini altta hissedenlerin baĢvurduğu bir yol 

olarak nitelendirilebilir. Yine bu durumdakilerin sosyal karĢılaĢtırmadan kaçınmaları 

bir baĢka çıkıĢ yolu sayılabilir. Belki de zayıf olanlara bu imkânı tanımak ve grup içi 

dayanıĢmayı pekiĢtirmek için bazı gruplar karĢılaĢtırmadan kaçınma normları 

geliĢtirir. Özellikle çok farklı görüĢ ve yetenekteki insanları bir araya getiren 

heterojen gruplarda sosyal karĢılaĢtırma güçlülerin lehine zayıfların aleyhine 

iĢleyecektir. Bu nedenle zayıf olanlar karĢılaĢtırmadan kaçınabilirler. Bireyler grup iç 

tutarlılığını sağlamak için sosyal karĢılaĢtırmanın olumsuz etkilerini sınırlandıran bir 

takım engeller ve kurallar geliĢtirecektir (Bilgin, 2007:116).  

Yukarı doğru karĢılaĢtırma ise; bireylerin kendi durumları ile ilgili bilgi kazanmak 

amacıyla kendilerinden daha iyi durumda olan hedeflerle etkileĢime girmeleri olarak 

tanımlanabilir (Taylor ve Lobel, 1989: 571). AĢağı yönlü karĢılaĢtırmaların 

doğasında, birinin bir görevi yerine getirmek için  kendini karĢılaĢtırmaya tabi 

tuttuğu hedeften nispeten daha fazla bilgi ve yeteneğe sahip olduğu varsayımı 

bulunmaktayken, yukarı doğru yapılan karĢılaĢtırmalarda ise kiĢinin göreceli bilgi ve 

yetenek eksikliği var sayımı bulunmaktadır. Yukarıya doğru karĢılaĢtırma, daha 

yüksek performans seviyesinin karĢılanabileceği ve kiĢinin bu seviyelere 

ulaĢmadığına dair açık bilgi iletmekte ve kiĢinin daha fazla çaba göstermesi 

konusunda değerlendirmelerine yardımcı olmaktadır (Mendes vd., 2001: 479).  

Yukarı doğru sosyal karĢılaĢtırmanın genellikle olumsuz sonuçlar doğurduğu kabul 

edilmesine rağmen, insanlar çoğu zaman kendilerini yetenekleri ve nitelikleri 

kendilerinden daha iyi olanlarla karĢılaĢtırırlar. Yukarı doğru karĢılaĢtırmaların 

kiĢinin öz kazanımlarını arttırma konusunda ona yardımcı olabileceği 
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belirtilmektedir. Yukarı doğru karĢılaĢtırmanın benlik değerlendirmesi, benlik saygısı 

üzerindeki etkisini araĢtıran çalıĢmlarda da bu durumu onaylamaktadır. Bu nedenle, 

insanlar öz değerlendirmelerini geliĢtirme umuduyla yukarı doğru karĢılaĢtırmalar 

yapabilmektedir (Collins, 1996: 51). Bununla birlikte yukarı doğru karĢılaĢtırmalar 

bir kiĢiye problemlerin çözümünde yardımcı olabilmekte, potansiyel hayatta kalma 

ve sorunlarlala baĢarılı bir Ģekilde baĢa çıkma konusunda duygusal ihtiyaçların 

karĢılanması için umut olabilmekte ve motivasyonlarını artırarak ilham verici de 

olabilmektedir (Taylor ve Lobel, 1989: 572-573). Örneğin,  kanser hastalığı gibi 

ciddi stres içeren bir durumda, duygusal ihtiyaçlar ve problem-çözme ihtiyacını 

meydana geleceği düĢünülmekte, baĢ etme bu temel iki durum çevresinde 

yönlenecektir. Yani aĢağı doğru değerlendirmenin, daha az Ģanslı olan diğer kiĢilerle 

karĢılaĢtırma yapma eğilimine girmenin, duyguları yöneten bir çaba olduğu açık bir 

Ģekilde belli olmaktadır. Bununla birlikte, yukarıya doğru iliĢki kurmanın da, baĢarılı 

bir baĢ etme yöntemi ve potansiyel bir yaĢam mücadelesi için bilgi sağlayıcı değeri 

olduğu düĢünülürse, eĢ zamanlı bir problem-çözme çabası Ģeklinde 

düĢünülebilecektir (Pınarlıgil, 2008: 15). 

Yukarı doğru karĢılaĢtırmalar normal durumlarda (bir çiftin evliliklerini 

kendilerinden daha iyi gördükleri bir çiftin evliliği ile yaptıkları karĢılaĢtırmalar gibi) 

nispeten olumsuz sonuçlara neden olabilmekte ancak, stres altındaki bazı durumlarda 

ise (kanser hastalarının kanseri yenen bir diğer hasta ile yaptığı karĢılaĢtırmalar gibi)  

ilham verici ya da cesaretlendirici olabilmektedir (Buunk vd., 1990: 1246). Olumsuz 

sonuçları geliĢtirmek üzere çok az imkanın bulunduğu durumlarda ise yapılan yukarı 

doğru karĢılaĢtırmalar aĢağı doğru karĢılaĢtırmalara kıyasla daha negatif sonuçlara 

neden olmaktadır (Testa ve Major,  1990: 213).  

Sonuç olarak, tehdit içeren bir durumda duygusal ihtiyaçların yönetimi ve bu 

ihtiyaçların doyumu aĢağı doğru değerlendirme ve yukarı doğru iliĢki kurma ile 

sağlanabilir. Daha az Ģanslı olan diğer bir kiĢiye karĢı değerlendirme yapmak benliği 

artırıcı olabilmekte, ancak bu tür hedeflerle iliĢki kurmak moral bozucu ve korkutucu 

sonuçlara da neden olabilmektedir. Benzer bir Ģekilde bir duruma çok iyi bir Ģekilde 

uyum sağlamıĢ bir hedefle karĢılaĢtırma yapmak motive edici ve ilham verici 

olabilmekte ancak, böyle bir hedef kiĢinin kendini değerlendirmesinde olumsuz bir 

rol de oynayabilmektedir (Taylor ve Lobel, 1989: 572).  
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AĢağı doğru karĢılaĢtırma ve yukarı doğru karĢılaĢtırma bir çok etkisi incelenmekle 

birlikte yapılan çalıĢmaların bir bölümü de kiĢiler ve gruplar arasında yapılan 

karĢılaĢtırmalara ve bu karĢılaĢtırmaların kiĢiler arası iliĢkilerde ne Ģekilde ortaya 

çıktığına odaklanmaktadır (Özteke, 2011: 20). Sosyal karĢılaĢtırma grup yaĢamının 

en temel ve belirgin unsurlarındandır. Ġnsanlar kendilerini grup üyeleriyle, kendi 

gruplarını diğer gruplarla ve kendilerini diğer grup üyeleriyle karĢılaĢtırırlar. Bu 

karĢılaĢtırmalar grup normlarını, grup yapılarını ve grup içi iliĢkileri ortaya çıkarır ki 

o iliĢkiler aslında grup temelli sosyal karĢılaĢtırmalar için çerçeve oluĢturur. Bu 

karĢılaĢtırmalar sonucunda grup farklılıkları ortaya çıkar ve gruplar arası davranıĢsal 

yapılar oluĢur.  (Hogg, 2000: 401).  

Ġnsanlar kendi gruplarının performans seviyesini bir dıĢ grubunki ile karĢılaĢtırarak 

kendi gruplarının kabiliyetlerini bir yetenek boyutunda değerlendirebilirler. Gruplar 

arası karĢılaĢtırmaların sonucunda bir grubun göreceli baĢarılı ya da baĢarısızlığının 

sırasıyla üst ya da daha düĢük kabiliyetine atfedilebileceği ve dolayısıyla derecesinin 

ne kadar yüksek olabileceğinin çok önemli bir belirleyicisi olduğu varsayılmaktadır. 

Yani yapılan karĢılaĢtırmalar aracılığıyla bir grubun söz konusu performans 

boyutundaki göreceli konumu meĢru ve istikrarlı bir Ģekilde algılanabilir.  Bununla 

birlikte, üstün bir dıĢ grubun, ilgili bir karĢılaĢtırma grubu olarak kalması 

performansla ilgili koĢullara göre dezavantajlı olmaktan ziyade, grubun göreceli 

duruĢunu geliĢtirmek için bir motivasyon kaynağıdır. Gruplar arası 

karĢılaĢtırmalarda performansla ilgili koĢullara göre dezavantajlı olmaktan ziyade 

avantajlı bir grupla yapılan karĢılaĢtırmanın daha olumlu duyuĢsal tepkiler ortaya 

çıkardığı kabul edilmektedir Ayrıca, insanların gruplararası karĢılaĢtırma bilgisine 

verdikleri tepkilerin, gruplarının performansından Ģahsen sorumlu oldukları ölçüde 

denetlenmediğini gösteriyor. Gruplar arası grup karĢılaĢtırmalarının, grup üyeleri 

performanslarının elde edilmesinde hiçbir rol oynamamıĢ olsa bile, duygusal ve 

motivasyonel tepkiler ortaya çıkardığını göstermektedir (Ouwerkerk ve Ellemers, 

2002: 73-89). 

 KiĢininn dahil olduğu guruba ait sosyal kimliğin olumlu bir Ģekilde 

değerlendirilmesi, grup üyesinin kendi grubu ile diğer gruplar arasında yapmıĢ 

olduğu sosyal karĢılaĢtırmalara bağlıdır. Sosyal kimliğin boyutları açısından gruplar 

arası karĢılaĢtırmaların önemli rolü olduğu söylenebilir çünkü sosyal kimlik grupların 

kültürleri ve değerleri ile iliĢkilidir (Turner, 1975: 8). Hertel, Niemeyer ve Clauss 
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(2008) bir gruptaki motivasyon kazanımlarının genellikle grup üyelerinin eĢ zamanlı 

ve yüz yüze yapılan geri bildirimlerinin mevcut olduğu durumlarda ortaya 

çıkabileceğini belirtmektedir. KiĢisel katkıların vazgeçilmez olduğu grup çıktılarında 

özellikle yukarı doğru karĢılaĢtırmaların aĢağı grup üyelerinin çabalarını artırmada 

önemli derecede etkili olduğunu belirtmektedir. Bu gibi durumlarda karĢılaĢtırmanın 

en azından grup üyelerinin mevcut durumlarını bilmeleri açısından önemli olduğu 

kabul edilmektedir..  

2.5. Psikolojik Güçlendirme ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme EtkileĢiminde Sosyal 

KarĢılaĢtırmanın Rolü 

Sosyal karĢılaĢtırma; bireylerin kendilerini diğer bireylerle karĢılaĢtırmalarının 

sonucunda, benzer değerlere sahip bireylerin oluĢturdukları gruplara yönelik aidiyet 

hissi duymalarını ve bu gruplarla birlik olma algılarının güçlendirilmesini sağlayarak 

örgütleri ile özdeĢleĢmelerine zemin hazırlamaktadır (Kanten, 2012: 162). Literatür 

incelendiğinde psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme arasında birinci 

bölümde de belirtildiği üzere anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. Bu bölümde 

ise bu iliĢki içerisinde sosyal karĢılaĢtırmanın ne tür bir rolünün olabileceği 

açıklanacaktır. Literatürde sosyal karĢılaĢtırmanın bu iliĢkideki rolünü araĢtıran 

doğrudan bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Ancak, Sosyal karĢılaĢtırmanın örgütsel 

özdeĢleĢme ya da psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarından olan 

yeterlilik/yetkinlikle etkileĢimde olduğu çalıĢmalar bulunmaktadır. 

Tarakci vd. (2018) orta derece yöneticilerin farlı stratejik davranıĢları ve performans 

geri dönüĢlerinde sosyal karĢılaĢtırma ve örgütsel özdeĢleĢmenin rolünü araĢtırmak 

üzere yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında orta kademe yöneticilerin meslektaĢları ve 

birimler arasında performans karĢılaĢtırmaları yaparak stratejik davranma konusunda 

daha iyi motive olduklarını belirtmiĢlerdir. Ayrıca kurumsal kaynak tahsisi sürecinin 

birimler arası rekabete bağlı olarak temellendiğini ve sosyal karĢılaĢtırmaların bu 

süreçte etkili olduğunu belirtmektedirler. Ayrıca çalıĢmada orta derece yöneticilerin 

örgütleri ile özdeĢleĢmelerini iĢgörenlerinden aldıkları geri bildirimlerin etkilediğini 

ve örgütleri ile özdeĢleĢen yöneticilerin bireysel performans tutarsızlıkları yerine 

örgütsel yapıya daha çok özen gösterdiklerini belirtmiĢlerdir.  

Bartel (2001) ise sosyal karĢılaĢtırma insanların kendilerini örgütsel üye olarak 

tanımlayabilmeleri açısından önemli bir araç olduğunu belirtmektedir. ÇağdaĢ 
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organizasyon tasarımlarının ve stratejilerinin iç ve dıĢ organizasyon sınırlarını 

bulanıklaĢtırdığını ve böylesi yapılarda bireylerin organizasyonlarında ve 

organizasyonlarının dıĢında yapmıĢ oldukları sosyal karĢılaĢtırmalar birtakım 

imkânlar sunabildiğini vurgulamaktadırlar. Bu nedenle yazar yapmıĢ olduğu 

çalıĢmasında katılımcıların grup içi ve gruplar arası yapmıĢ olduğu karĢılaĢtırmaların 

üyelerin kendi organizasyon kalitelerini nasıl tanımlamıĢ olduklarını değiĢtirdiğini 

belirterek, gruplar arası yapılan karĢılaĢtırmaların öz saygıyı ve örgütsel bağlılığı 

artırdığını, bu durumun da üyelerin örgütle özdeĢleĢmelerini güçlendirdiğini 

savunmaktadır.  

Huguet vd. (2001) de çalıĢmalarında karĢılaĢtırma seviyeleri ile özdeĢleĢme arasında 

iliĢkinin olduğunu belirtmiĢ, katılımcıların kendilerinden daha baĢarılı ve daha favori 

hedeflerle özdeĢleĢtiklerini vurgulamıĢ, böylelikle yukarı doğru yaptıkları 

karĢılaĢtırmalar aracılığıyla öz kazanımlarını artırdıklarını tespit ederek, karĢılaĢtırma 

seviyelerinin özdeĢleĢme oranlarını da belirlediğini savunmuĢlardır.  

Sosyal karĢılaĢtırma ve özdeĢleĢme arasında iliĢki olduğunu belirten bir diğer 

çalıĢmada ise; Buunk ve Ybema (2003) katılımcıların mutlu evliliklerle yaptıkları 

karĢılaĢtırmaların mutsuz evliliklerle yapılan karĢılaĢtırmalara kıyasla özdeĢleĢmeleri 

üzerinde çok daha fazla etkili olduğunu belirterek, sosyal karĢılaĢtırmanın 

özdeĢleĢme üzerinde etkisinin olduğunu vurgulamıĢlardır.  

Sosyal karĢılaĢtırma ve yeterlilik iliĢkisini inceleyen çalıĢmalarda ise; sosyal 

karĢılaĢtırmanın öz yeterlilik üzerinde olumlu ve olumsuz etkilerinin olduğu, aĢırı 

derece yukarı yapılan karĢılaĢtırmaların etkisinin olmadığı gibi hâkim görüĢler 

bulunmaktadır. Bu konuda, Bandura ve Jourden (1991) çalıĢmalarında sosyal 

karĢılaĢtırmanın karmaĢık karar verme süreçlerinde yararlı ve zararlı birtakım 

etkilere sahip olduğunu belirterek, kolaylıkla üstünlük elde edebileceğimiz hedeflerle 

yapılan karĢılaĢtırmaların öz yeterlilik ve analitik düĢünmeyi desteklediği aksi 

durumlarda ise aĢağılayıcı etkilere maruz kalınabildiği vurgulanmaktadır.  

Kendilerinin uzman olduğu durumlarda karĢılaĢtırma yapan katılımcıların öz 

yeterlilik deneyimlerini artırdıkları, etkin analitik stratejilerin kullanımının önemli 

ölçüde iyileĢtirdiklerini ve yükselen baĢarı ve memnuniyet duygusu ile 

motivasyonlarını artırdıklarını savunmaktadır. Aksine kendilerinin aksak yönlerini 

baĢkaları ile karĢılaĢtıran katılımcıların ise öz yeterliliklerinde düĢüĢ gerçekleĢtiğini, 

analitik stratejilerin kullanımında kararsızlık yaĢadıklarını ve kendi performans 
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kazanımlarından memnuniyetsizlik yaĢayarak sürekli eleĢtiriler yaptıklarını 

belirtmektedirler.  

Sosyal karĢılaĢtırmanın yeterlilik üzerindeki olumlu sonuçları olduğunu belirten 

Sheeran, Abrams ve Orbell (1995) ise; sosyal karĢılaĢtırma teorisine göre iĢsizlik öz 

yeterlilik ve depresyon iliĢkisini inceledikleri çalıĢmalarında iĢsiz insanların çalıĢan 

insanlara göre daha negatif karĢılaĢtırmalar yaptıklarını belirterek, bu durumun iĢsiz 

insanların depresyon seviyelerinin azalmasına ve öz yeterliliklerinin artmasına neden 

olduğunu vurgulamıĢlardır. Ayrıca yazarlar kendilerinden daha az Ģanslı insanlarla 

yapılan karĢılaĢtırmaların ruh halini iyileĢtirdiğini vurgulayarak, sosyal karĢılaĢtırma 

yaklaĢımının iĢsiz kiĢiler örnekleminde azalan öz yeterlilik ve psikolojik sıkıntılar 

üzerinde olumlu etki gösterdiğini belirtmiĢlerdir. 

Vrugt (1994) ise; yapmıĢ olduğu çalıĢmasında algılanan öz yeterlik ve aĢağı doğru 

karĢılaĢtırma gibi biliĢsel süreçlerin insanların duygusal tepkilerini, yani kendi 

becerilerine ve baĢarılarına iliĢkin olumlu duyguları üzerinde etkili olduğunu 

belirtmektedir. ÇalıĢmanın bulguları aĢağı doğru karĢılaĢtırmaların olumlu duygulara 

yol açtığını göstermektedir. Ayrıca, algılanan öz yeterliliğin aĢağı doğru 

karĢılaĢtırmayla birlikte kullanılması ile bir insanın kendisiyle ilgili olumlu 

duygularına katkıda bulunacağı vurgulanmaktadır. Algılanan öz yeterlilik ve 

doğrudan yapılan karĢılaĢtırmalar ile öğrencilerin kendi becerileri hakkında pozitif 

hisleri ve elde ettikleri ders notları üzerinde açıkça etki gösterdiğini savunmuĢlardır. 

Diyabet hastaları üzerine yapmıĢ olduğu çalıĢmasında ise Schokker (2010); yukarı 

doğru yapılan karĢılaĢtırmaların aĢağı doğru yapılan karĢılaĢtırmalara kıyasla 

hastaların motivasyonu üzerinde bir etkisinin olmadığını belirtmiĢtir. Ayrıca 

hastaların öz yeterlilikleri ve düzenleyici diğer temellerin (tanıtım ve önleme odaklı) 

sosyal karĢılaĢtırma eğilimleri üzerinde etkili olduğunu vurgulamıĢlardır. Sosyal 

karĢılaĢtırma eğiliminin hastaların öz yeterlilik seviyelerine göre daha da 

güçlendiğini, öyle ki, kendilerini diyabet önleme ve yönetimi konusunda güçlü 

hisseden hastaların kendilerinden daha aĢağıda bulunan hastalarla kendilerini 

kıyasladığında daha fazla motive olduklarını savunmuĢlardır. 

Vogel vd. (2015) çalıĢmalarında sosyal karĢılaĢtırma eğilimi yüksek olan facebook 

kullanıcılarının diğer facebook profilleri ile kendilerini karĢılaĢtırdıkları zaman 

kiĢisel algılarındaki daha zayıf özellikleri ortaya çıkardığını ve karĢılaĢtırma yapan 

kiĢilerin öz yeterliliklerinin düĢtüğünü belirtmektedir.  



67 

 

Hogg (2000) ise; aĢırı derece yukarı yapılan karĢılaĢtırmaların kiĢinin öz yeterliliği 

üzerinde etkiye sahip olmadığını belirterek bunun nedenini karĢılaĢtırma 

standartlarının belirginliği ortadan kalmasına bağlamaktadır. Ancak aĢırı derece aĢağı 

doğru yapılan karĢılaĢtırmaların ise gerçekten insanları iyi hissettirdiğini 

belirtmektedir. 

Begue (2005). Benlik adına (BJW-S) adil bir dünyaya duyulan yüksek inancın, 

yüksek algılanan öz-yeterlilik ile birleĢtiğinde yapılan sosyal karĢılaĢtırmalarda 

benlik saygısının korunmasına katkı sağladığını belirtmiĢtir. 

Miyake ve Matsuda (2002). GenelleĢtirilmiĢ öz yeterlik ve olumsuz sosyal 

karĢılaĢtırma geri bildiriminin belirli öz yeterlik ve performans üzerine etkilerini 

araĢtırdıkları çalıĢmalarında, performansa dayalı öz yeterlilik algısı ve görev 

performansı negatif sosyal karĢılaĢtırmaların genel öz yeterlilik algısı üzerindeki 

olumsuz etkisini değiĢtirdiğini belirtmektedirler. BaĢka bir ifade ile olumsuz sosyal 

karĢılaĢtırmalar yapan yüksek genel öz yeterlilik algısına sahip katılımcılar düĢük 

genel öz yeterliliğe sahip katılımcılara kıyasla daha yüksek performansa dayalı öz 

yeterliliğe sahip olduğu görülmüĢlerdir. Ayrıca yüksek genel öz yeterlilik algısına 

sahip katılımcıların sosyal karĢılaĢtırmalarının geri bildirimi her ne kadar negatif 

olursa olsun geri bildirimsizlikten daha fazla performansa dayalı öz yeterliliklerini 

artırdığı vurgulanmıĢtır.  

 

  



 

 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRMENĠN ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME 

ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠNDE SOSYAL KARġILAġTIRMANIN 

DÜZENLEYĠCĠ ROLÜ: KONAKLAMA ĠġLETMELERĠNDE BĠR 

UYGULAMA 

3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Günümüzde iĢletmeler iĢgörenlerinin verimliliklerini ve niteliklerini artırabilmek 

amacıyla çeĢitli uygulamalara baĢvurmaktadırlar. Psikolojik güçlendirme bu 

uygulamaların baĢlıcalarından birisidir. ĠĢletmeler psikolojik güçlendirme 

uygulamaları ile iĢgörenlerin verimlilik ve niteliklerini artırmayı hedeflerken, aynı 

zamanda psikolojik olarak güçlendirilmiĢ iĢgörenleri daha uzun sure iĢletmelerinde 

tutabilmeyi de hedeflemektedirler. Bu nedenle psikolojik olarak güçlendirilmiĢ olan 

iĢgörenlerin örgütleri ile özdeĢleĢerek örgütlerine karĢı biliĢsel ve duygusal bir bağ 

kurmaları, örgütlerine karĢı aidiyet duygusu hissetmeleri ve örgüt kimliğini 

benimseyerek kendi kimliklerine eĢ değer kabul etmeleri oldukça önemlidir.   

ĠĢletmelerde psikolojik güçlendirme uygulamaları sürdürülürken iĢletmelerin sosyal 

bir yapıya sahip olduğunun, iĢgörenlerinin sürekli olarak grup içerisinde ya da 

kendilerine benzer gördükleri diğer gruplardaki iĢgörenlerle etkileĢim içerisinde 

olduğunun göz önünde bulundurulması gerekmektedir. Bu açıdan iĢgörenlerin grup 

içerisinde ve kendisine benzer olarak görmüĢ olduğu diğer gruplardaki iĢgörenler ile 

yapmıĢ oldukları sosyal karĢılaĢtırmaların, iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme 

uygulamalarını algılama derecelerini ve psikolojik güçlendirme uygulamalarının 

örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisininin yönünü ve Ģiddetini değiĢtirebileceği 

düĢünülmektedir. Bu nedenle bu tezin amacı konaklama iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algılarının örgütleri ile özdeĢleĢmeleri üzerindeki 

etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın düzenleyici rolünün belirlenmesidir. 

Ġlgili literatür incelendiğinde psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme, 

arasındaki iliĢkileri inceleyen turizm sektöründe ve diğer çeĢitli sektörlerde 
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uygulanmıĢ çalıĢmalar mevcuttur fakat, psikolojik güçlendirme, sosyal karĢılaĢtırma 

ve örgütsel özdeĢleĢme arasındaki etkileĢimi inceleyen araĢtırma bulunmamaktadır. 

Bu açıdan bu çalıĢma literatürdeki bu açığı doldurması açısından önem arz 

etmektedir. Ayrıca çalıĢmadan elde edilecek bulgular konaklama iĢletmelerinde 

yapılan psikolojik güçlendirme uygulamalarının örgütsel özdeĢleĢme üzerinde ne 

derece etkili oluğunun tespiti ve bu etkileĢimde iĢgörenlerin yapmıĢ oldukları sosyal 

karĢılaĢtırmaların ne derece önemli olduğunu belirlemesi yönüyle de sektörde 

faaliyet gösteren iĢletmeler açısından önemli bilgiler sunacaktır. 

3.2. AraĢtırmanın Yöntemi  

AraĢtırma kapsamında teorik kısımda kuramsal olarak detaylandırılmıĢ olan 

psikolojik güçlendirme, örgütsel özdeĢleĢme ve sosyal karĢılaĢtırma etkileĢimi ile 

ilgili önermelerin ampirik olarak çözümlenebilmesi açısından, araĢtırma dahilinde 

alan araĢtırması yapılmıĢtır. AraĢtırma ile ilgili verilerin sağlanması sürecinde, 

birincil ve ikincil veri kaynaklarından faydalanılmıĢtır. Ġkincil veri kaynakları olarak; 

kütüphaneler, düzenli yayınlar ve kitaplardan yararlanılmıĢ; araĢtırmanın birincil 

verileri ise, anket yöntemi kullanılarak elde edilmiĢtir. 

3.2.1. AraĢtırmada Kullanılan Model ve Hipotezler  

Bu araĢtırma, tanımlayıcı ve açıklayıcı araĢtırma modeline uygun bir Ģekilde 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Tanımlayıcı araĢtırmalar; araĢtırmanın merkezindeki olgu ya da 

nesnenin mevcut durumunun ifade edilmesi Ģeklinde gerçekleĢmektedir. Yani, 

tanımlayıcı araĢtırmalarda amaç, bir birey, örgüt, grup, durum ya da olgunun düzgün 

bir portresini çizmektir. Açıklayıcı araĢtırmalar ise araĢtırmacının araĢtırmasına konu 

ettiği değiĢkenler arasındaki neden-sonuç iliĢkilerini oluĢturdukları araĢtırmalardır 

(CoĢkun vd., 2015:71-72). Bu araĢtırmaların amacı ise; çalıĢılan durum ya da konuyu 

değiĢkenler arası iliĢkilerle açıklamaktır.  

AraĢtırmada psikolojik güçlendirme dıĢsal değiĢken, örgütsel özdeĢleĢme içsel 

değiĢken ve sosyal karĢılaĢtırma düzenleyici değiĢken olmak üzere üç değiĢken 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın özgünlüğünü belirleyen düzenleyici değiĢken olan 

sosyal karĢılaĢtırmanın, içsel değiĢken ile dıĢsal değiĢken arasındaki iliĢkinin yönünü 

ve Ģiddetini etkileyeceği varsayılmaktadır. 

Düzenleyici değiĢken, bağımsız değiĢken (dıĢsal değiĢken) ile bağımlı değiĢkenin 

(içsel değiĢken) arasındaki iliĢkinin Ģiddetini veya yönünü etkileyen niteliksel ya da 
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niceliksel bir değiĢkendir. Düzenleyici değiĢken değiĢtikçe bağımsız değiĢken (dıĢsal 

değiĢken) ve bağımlı değiĢken (içsel değiĢken) arasındaki iliĢkiler de 

etkilenmektedir. Düzenleyici değiĢkenler daima bağımsız (dıĢsal) değiĢkenler olarak 

ele alınmaktadır (Gürbüz ve ġahin, 2015: 76; Karagöz, 2017: 456). Baron ve Kenny 

(1986) düzenleyici etkiyi analiz edebilmek amacıyla düzenleyici değiĢken ile 

bağımsız değiĢkenin çarpılmasıyla oluĢan, etkileĢim değiĢkeni adı verilen yeni bir 

değiĢkenin elde edilmesi gerektiğini ve elde edilen bu etkileĢim değiĢkeninin anlamlı 

olduğu durumlarda, düzenleyici etkinin varlığından söz edilebileceğini 

belirtmektedir.  

Bu araĢtırmada düzenleyici etkinin analiz edilebilmesi amacıyla Baron ve Kenny‟in 

geliĢtirmiĢ olduğu düzenleyici etki modeli kullanılmıĢ ve araĢtırma modeli Baron ve 

Kenny (1986) tarafından önerilmiĢ olan modele göre oluĢturulmuĢtur. ġekil 6.‟da 

araĢtırmada kullanılan model bulunmaktadır. 
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AraĢtırmanın varsayımları ve ilgili literatür doğrultusunda oluĢturulan modele iliĢkin 

hipotezler aĢağıdaki gibidir: 

H1: ĠĢ görenlerin psikolojik olarak güçlendirilmelerinin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri 

üzerinde etkisi vardır. 

GörüĢ ve DüĢüncelerin 

KarĢılaĢtırılması 

Performans ve Becerilerin 

KarĢılaĢtırılması 

Anlam 

Yeterlilik/Yetkinlik 

Otonomi/Seçim 

Etki 

ġekil 6: AraĢtırmanın Modeli 
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H1a: ĠĢ görenlerin yaptıkları iĢleri anlamlı bulmalarının örgütleri ile 

özdeĢleĢmeleri üzerinde etkisi vardır. 

H1b: ĠĢ görenlerin iĢleri ile ilgili yetkinlik/yeterliliklerinin örgütleri ile 

özdeĢleĢmeleri üzerinde etkisi vardır. 

H1c: ĠĢ görenlerin iĢleri ile ilgili konularda seçim/otonomi yapabilmelerinin 

örgütleri ile özdeĢleĢmeleri üzerinde etkisi vardır. 

H1d: ĠĢ görenlerin örgütsel sonuçlar üzerinde etkili olmalarının örgütsel 

özdeĢleĢme üzerinde etkisi vardır. 

H2: ĠĢ görenlerin psikolojik olarak güçlendirilmelerinin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri 

üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın düzenleyici rolü vardır.  

H2a1: ĠĢ görenlerin yaptıkları iĢleri anlamlı bulmalarının örgütleri ile 

özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde performans ve becerilerin 

karĢılaĢtırılmasının düzenleyici rolü vardır.  

H2a2: ĠĢ görenlerin yaptıkları iĢleri anlamlı bulmalarının örgütleri ile 

özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılmasının 

düzenleyici rolü vardır. 

H2b1: ĠĢ görenlerin iĢleri ile ilgili yetkinlik/yeterliliklerinin örgütleri ile 

özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde performans ve becerilerin 

karĢılaĢtırılmasının düzenleyici rolü vardır.  

H2b2: ĠĢ görenlerin iĢleri ile ilgili yetkinlik/yeterliliklerinin örgütleri ile 

özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılmasının 

düzenleyici rolü vardır. 

H2c1: ĠĢ görenlerin iĢleri ile ilgli konularda seçim/otonomi yapabilmelerinin 

örgütleri ile özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde performans ve becerilerin 

karĢılaĢtırılmasının düzenleyici rolü vardır.  

H2c2: ĠĢ görenlerin iĢleri ile ilgli konularda seçim/otonomi yapabilmelerinin 

örgütleri ile özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde görüĢ ve düĢüncelerin 

karĢılaĢtırılmasının düzenleyici rolü vardır. 

H2d1: ĠĢ görenlerin örgütsel sonuçlar üzerinde etkili olmalarının örgütsel 

özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde performans ve becerilerin 

karĢılaĢtırılmasının düzenleyici rolü vardır.  
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H2d2: ĠĢ görenlerin örgütsel sonuçlar üzerinde etkili olmalarının örgütsel 

özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılmasının 

düzenleyici rolü vardır. 

3.2.2. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklem Büyüklüğü 

AraĢtırmanın evrenini NevĢehir ilinde faaliyette bulunan üç, dört ve beĢ yıldızlı 

konaklama iĢletmelerinin iĢgörenleri oluĢturmaktadır. Evrenin bu bölgedeki 

iĢletmeler olarak belirlenmesinin sebebi bölgenin turizm açısından önemli bir merkez 

olarak kabul edilmesi ve bölgede bulunan bu iĢletmelerin örgüt ve yönetim 

yapılarının araĢtırmanın uygulanmasına olanak sağlamasıdır. NevĢehir Ġl Kültür ve 

Turizm Müdürlüğü‟nün 2019 yılı istatistiklerine göre NevĢehir ilinde 3374 yatak 

kapasiteli 7 adet beĢ yıldızlı, 5611 yatak kapasiteli 19 adet dört yıldızlı ve 657 yatak 

kapasiteli 7 adet üç yıldızlı konaklama iĢletmesi bulunmaktadır (nevsehir.ktb.gov.tr, 

2019). Türkiye‟deki mevcut turizm istatistikleri araĢtırıldığında ise konaklama 

iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerle ilgili istatistiklerin bulunmadığı 

görülmektedir. Bu sebeple araĢtırmanın evren büyüklüğü belirlenirken, ilgili literatür 

göz önünde bulundurularak “yatak baĢına düĢen iĢgören” sayısı tespit edilmiĢtir. 

Ağaoğlu (1992) Türkiye‟de beĢ yıldızlı konaklama iĢletmeleri için yatak baĢına 0,59 

ve dört yıldızlı konaklama iĢletmeleri için 0,38 üç yıldızlı konaklama iĢletmeleri için 

0,36 iĢgören düĢtüğünü belirtmektedir. Bu rakamlar ıĢığında, NevĢehir Ġl Kültür ve 

Turizm Müdürlüğü‟nün 2019 yılı verilerine göre, beĢ yıldızlı konaklama iĢletmeleri 

için 3374 x 0,59 = 1991; dört yıldızlı konaklama iĢletmeleri için 5611 x 0,38 = 2132; 

üç yıldızlı konaklama iĢletmeleri için 657 x 0,36 = 237 iĢgören olmak üzere toplam 

4360 iĢgörenin araĢtırmanın evrenini oluĢturduğu kabul edilmiĢtir.  

AraĢtırmanın maliyet ve zaman kısıtlılıkları, araĢtırma evreni üzerinde tam sayım 

yapılmasına olanak vermediği için örnekleme yönteminden faydalanılmıĢtır. Evreni 

en iyi biçimde temsil edebilecek örneklem büyüklüğü %90 güven seviyesi ve ≠0,05 

örnekleme hatası göz önünde bulundurularak 255 iĢgören olmak üzere 

hesaplanmıĢtır. AraĢtırmada örnekleme yöntemi olarak tesadüfî olmayan örnekleme 

yöntemlerinden, kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır.  

Veri toplamak amacıyla oluĢturulan anket formu, 15.06.2019- 05.09.2019 tarihleri 

arasında anket uygulamasını kabul eden ve NevĢehir‟ de faaliyet gösteren 3, 4 ve 5 

yıldızlı konaklama iĢletmelerine önceden bırakılmıĢ olup, belirli bir süre sonra ise 
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toplanmıĢtır. Kabul edilebilir örneklem büyüklüğü olan 255‟ e ulaĢabilmek amacıyla 

konaklama iĢletmelerine toplam 500 adet anket formu bırakılmıĢ fakat 340 adet anket 

formuna geri dönüĢ alınabilmiĢtir. Anketlerin incelenmesi sonucunda eksik olan ya 

da aynı Ģıkların iĢaretlenmesi vb. gibi çeĢitli sebeplerle geçerliliği bulunmayan anket 

formları ayıklanmıĢ ve 316 adet form analize değer bulunmuĢtur.  

3.2.3. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada veri toplama tekniği olarak anket yöntemi kullanılmaktadır. Anket 

formu dört kısımdan oluĢmaktadır. Anket formunun birinci kısmında psikolojik 

güçlendirme ölçeği, ikinci kısmında örgütsel özdeĢleĢme ölçeği, üçüncü kısmında 

Iowa-Hollanda KarĢılaĢtırma Yönelimi Ölçegi ve son kısmında ise demografik ve 

sektörel bilgileri ölçen sorular bulunmaktadır. 

 Psikolojik Güçlendirme Ölçeği: AraĢtırmada psikolojik güçlendirme Spreitzer 

(1995) tarafından geliĢtirilmiĢ olan Psikolojik Güçlendirme Ölçegi ile 

ölçülmektedir. Ölçeğin Türkçe‟ ye uyarlanması Sürgevil, Tolay ve Topayan 

(2013) tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Ölçekte; anlam, yetkinlik, otonomi ve etki 

boyutlarının her birini ölçen 3 ifade olmak üzere, toplamda 12 ifade 

bulunmaktadır. Psikolojik güçlendirme ölçeği “(1) Hiç Katılmıyorum”, “(2) Az 

Katılıyorum”, “(3)   Orta Düzeyde Katılıyorum”, “(4) Çok katılıyorum”, “(5) 

Tamamen Katılıyorum” Ģeklinde derecelendirilen 5‟li likert tipi bir ölçektir. 

 Örgütsel Özdeşleşme Ölçeği: AraĢtırmada örgütsel özdeĢleĢmeyi ölçmek için 

Mael ve Ashforth (1992) tarafından geliĢtirilmiĢ olan 6 ifadeli Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme Ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçek, TürkçeleĢtirilmiĢ haliyle literatürde 

kullanılmakta olup, Tüzün (2006) tarafından geçerlilik güvenilirlik çalıĢması 

yapılmıĢ ve farklı çalıĢmalarda da kullanılmıĢtır. Örgütsel özdeĢleĢme ölçeği “(1) 

Hiçbir Zaman”, “(2) Nadiren”, “(3) Bazen”, “(4) Sık Sık”, “(5) Her Zaman” 

Ģeklinde derecelendirilen 5‟li likert tipi bir ölçektir. 

 Sosyal Karşılaştırma Ölçeği: AraĢtırmada sosyal karĢılaĢtırmayı ölçmek için 

Festinger‟in (1954) geliĢtirdiği Sosyal KarĢılaĢtırma Kuramından hareketle 

Gibbons ve Buunk (1999) tarafından geliĢtirilmiĢ 11 ifadeden oluĢan ve 

Türkçe‟ye uyarlaması Teközel (2000) tarafından yapılmıĢ olan Iowa-Hollanda 

KarĢılaĢtırma Yönelimi Ölçegi (Iowa-Netherlands Comparison Orientation 

Measure- INCOM) kullanılmıĢtır. Bu ölçek de çalıĢmada kullanılan diğer 



74 

 

ölçekler gibi 5‟li likert tipi ölçek olup, “(1) Kesinlikle Katılıyorum”, “(2) 

Katılıyorum”, “(3) Kararsızım”, “(4) Katılmıyorum”, “(5) Kesinlikle 

Katılmıyorum” Ģeklinde derecelendirilmiĢtir.  

Dördüncü kısımda ise iĢgörenlerin demografik özelliklerine yönelik sorulara yer 

verilmektedir. Anket formunda, katılımcılara iliĢkin demografik faktörleri 

belirleyebilmek için yöneltilen soruların hazırlanmasında, benzer araĢtırmalarda 

oluĢturulmuĢ olan soru Ģekilleri incelenerek, araĢtırmada kullanılması en uygun 

olanlar anket formuna eklenmiĢtir. Buna göre konaklama iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin demografik özelliklerinin tespit edilmesinde; cinsiyet, yaĢ, eğitim 

durumu, sektördeki ve iĢletmede çalıĢma süresi gibi faktörler dikkate alınmıĢtır. 

AraĢtırmanın bağımsız değiĢkeni; psikolojik güçlendirme, bağımlı değiĢkeni; 

örgütsel özdeĢleĢme, düzenleyici değiĢkeni ise sosyal karĢılaĢtırmadır. 

3.2.4. AraĢtırma Verilerinin Toplanması ve Analizi 

AraĢtırma verilerinin toplanması ve analizine baĢlanmadan önce pilot uygulama 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Pilot uygulama, anketteki muhtemel hataları düzeltmek amacıyla 

yapılan, anketleri katılımcılara dağıtmadan önce belli sayıda kiĢiye ulaĢtırarak 

yapılan, ankette yer alması muhtemel hatalardan kaçınmanın önemli bir uygulamadır. 

Pilot uygulama ile cevaplayıcıların soruları anlamak bakımından bir sıkıntılarının 

olup olmadığı belirlenir. Buna ek olarak anketin yaklaĢık ne kadar sürede 

doldurulabileceği, incitici soruların olup olmadığı, anketin Ģeklinin katılımcılar 

üzerindeki etkisi, katılımcıların hangi sorulara cevap vermekten kaçındığı ve hangi 

soruların gereksiz olduğu hakkında fikir edinebilmemize yardımcı olmaktadır. Pilot 

uygulamanın en az 10 kiĢi üzerinde yapılması gerektiği kabul edilmektedir (CoĢkun 

vd., 2015: 92-93). 

Bu çalıĢmada pilot uygulama için hazırlanan anket formu, NevĢehir bölgesinde yer 

alan üç, dört ve beĢ yıldızlı konaklama iĢletmesinde çalıĢmakta olan 30 iĢgören ile 

yapılmıĢtır. Yüz yüze görüĢme yöntemi ile gerçekleĢtirilen pilot uygulama 

sonucunda elde edilen veriler, veri analiz programı yardımıyla analiz edilmiĢtir. 

Anket formu doldurulurken anketin okunabilirliği, yazım dili, cevaplayıcıların soru 

kâğıdında yer alan ifadeleri anlayıp anlamadığı ve anket formu ile ilgili genel 

görüĢler dikkate alınmıĢtır. Bu görüĢler doğrultusunda herhangi bir soruna 
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rastlanılmamıĢ ve birincil verilerin toplanması amacıyla anketlerin nihai olarak 

uygulanması sürecine geçilmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında elde edilen birincil verilerin ne Ģekilde analiz edileceği ve 

hangi analiz yöntemlerinin benimseneceği araĢtırmadan elde edilen sonuçların doğru 

yorumlanabilmesi için büyük öneme sahiptir. Bir araĢtırmada, belirlenmiĢ olan 

araĢtırma sorularının türü ve araĢtırmanın amacına göre yapılacak olan istatistiksel 

analizlerde farklılık kazanacaktır. Bu araĢtırmanın sonuçları uygun analiz teknikleri 

kullanılarak bilgisayar ortamında analiz edilmiĢtir. Bağımsız değiĢkenin bağımlı 

değiĢkeni açıklama derecesini belirlemek ve düzenleyici değiĢkenin etkisini ve 

yönünü belirlemek için yapısal eĢitlik modellemesi kullanılarak yol analizi 

uygulanmıĢtır. 

3.2.5. AraĢtırmanın Geçerliliği ve Güvenilirliği 

AraĢtırmanın bu kısımında normal dağılım testi, açıklayıcı faktör analizi, doğrulayıcı 

faktör analizi ve güvenilirlik analizlerine yer verilecektir. 

3.2.5.1. Normal Dağılım Testi 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin geçerlilik ve güvenilirlik analizleri yapılmadan 

önce araĢtırma verilerinin normallik dağılımı incelenmiĢtir. Çünkü sayısal verilerin 

analizlerinin yapıldığı çalıĢmalarda normal dağılım çok önemlidir ve yapılan birçok 

testin uygulanabilmesi için verilerin normal ya da normale yakın dağılım göstermesi 

gerekmektedir. Ayrıca verilerin normal ya da normale yakın dağılmaması analiz 

sonuçlarının yanlıĢ çıkmasına neden olmaktadır. Bu durum araĢtırma için gerekli 

olan yorumlarında yanlıĢlığına neden olabilmektedir (Kalaycı, 2010: 53; Karagöz, 

2017: 104).  

AraĢtırmada kullanılan verilerin normal dağılım durumunu belirleyebilmek amacıyla 

tek ve çok değiĢkenli normallik testleri uygulanmıĢtır. Tek değiĢkenli normal 

dağılımın belirlenebilmesi amacıyla, literatürde önerilen yöntemlerden birisi olan 

standart sapma, çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) değerlerine bakılmıĢtır 

(Gürbüz ve ġahin, 2015: 207-208). Normal dağılım gösteren bir verinin standart 

sapması 1‟e yakın bir değer alırken, çarpıklık ve basıklık değerleri -2 ile +2 arasında 

değer alıyor olması gerekmektedir (Bayram, 2013: 109). Yapılan analiz sonucunda 

elde edilen bulgulara göre anket formunda yer alan ifadelerin standart sapmalarını 

1‟e yakın, çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) değerlerininde -2 ile +2 
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arasında bulunduğu görülmektedir (Ek-2). Çok değiĢkenli normal dağılımın 

belirlenebilmesi amacıyla ise Mardia‟nın çok değiĢkenli basıklık katsayısı ve çok 

değiĢkenli basıklığın normalleĢtirilmiĢ tahmini ifade eden kritik oran (c.r.) değeri 

hesaplanmıĢtır. Mardia katsayısına iliĢkin kritik oran (c.r.) değerinin ±1,96 aralığında 

bulunması, elde edilen verinin çok değiĢkenli normal dağılıma sahip olduğunu 

göstermektedir (Karagöz, 2017:459). Yapılan inceleme sonucunda, Mardia çok 

değiĢkenli basıklık katsayısına iliĢkin kritik oran değerinin (c.r=1,285) ±1,96 

aralığında yer aldığı tespit edilmiĢtir (Bkz: Ek 2). Dolayısıyla standart sapma, 

çarpıklık ve basıklık değerleri verinin tek değiĢkenli; Mardia katsayısına iliĢkin kritik 

oran değeri ise çok değiĢkenli normal dağılma sahip olduğunu desteklemektedir. 

3.2.5.2. Açıklayıcı Faktör Analizi 

Açıklayıcı faktör analizi, gözlenen değiĢkenleri tanımlamak, bu değiĢkenleri 

özetlemek, yönetilebilir ve üzerinde çalıĢılabilir seviyede faktörleri belirlemek için 

yapılmaktadır. Açıklayıcı faktör analizinde amaç; minimum veri kaybı ile gözlenen 

pek çok değiĢkeni taĢıdıkları ortak bilgiye dayanarak bu değiĢkenlerin bir bileĢeni 

olarak daha az sayıda faktör olarak göstermektir. Açıklayıcı faktör analizinde kesin 

bir model tanımlanmaksızın ölçek maddelerinin ya da gözlenen değiĢkenlerinin tüm 

faktörler ile korelasyon göstermesine izin verilir. BaĢka bir ifade ile açıklayıcı faktör 

analizi sonucunda elde edilecek boyut ya da faktör sayısı her zaman önceden belirli 

değildir (Gürbüz ve ġahin, 2014: 302-303). Açıklayıcı faktör analizinde değiĢkenler 

arasındaki iliĢkilerden yola çıkarak faktörler ortaya çıkarılmaktadır. Ayrıca açıklayıcı 

faktör analizinde gözlenen değiĢkenler herhangi bir faktör üzerine ya da birden fazla 

faktör üzerine yüklenebilmektedir (Civelek, 2018: 26). 

Bu araĢtırmada açıklayıcı faktör analizi yapılırken, tahmin yöntemi olarak Temel 

BileĢenler, faktör döndürme yöntemi olarak Varimax yöntemi kullanılmıĢtır. Ayrıca 

verilerin faktör analizine uygunluğu için Kaiser-Meyer-Olkin örneklem büyüklüğü 

ve Bartlett küresellik testi sonuçları kontrol edilmiĢtir. Uygun faktör sayısının 

belirlenmesinde özdeğeri 1‟den, varyans açıklama oranı %5‟den büyük faktörler 

dikkate alınmıĢtır. Bununla birlikte, toplam faktör sayısını belirlerken de toplam 

varyans açıklama oranı %50‟den fazla olacak Ģekilde faktörler seçilmiĢtir. 

Faktörlerin belirlenmesinde literatüre uygun kalınmaya da dikkat edilmiĢtir. 
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Maddelerin faktörlere dağılıĢında ise faktör yükünün 0,50‟den yüksek olmasına 

dikkat edilmiĢtir. 

Tablo 4: Psikolojik Güçlendirme Ölçeğine ĠliĢkin Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Ölçek/Maddeler 

Faktör Yükleri 
Toplam Varyans  

Açıklama Yüzdesi 

(%) F1 F2 F3 F4 

Anlam Boyutu     

79,468 

M1 0,874    

M2 0,824    

M3 0,822    

Yetkinlik Boyutu     

M4    0,672 

M5    0,697 

M6    0,807 

Otonomi (Özerklik) Boyutu     

M7   0,793  

M8   0,799  

M9   0,856  

Etki Boyutu     

M10  0,789   

M11  0,802   

M12  0,873   

Özdeğerler 2,790 2,429 2,375 1,942  

Varyans Açıklama Oranları (%) 23,250 20,245 19,794 16,180  

KMO = 0,882; Bartlett Küresellik Testi değeri = 2345,403, p<0,001 

Psikolojik güçlendirme ölçeğine iliĢkin açıklayıcı faktör analizi yapılabilmesi için 

varsayımlar incelendiğinde, örneklem büyüklüğünün yeterliliğini temsil eden Kaiser-

Meyer-Olkin ölçüsü 0.882 bulunarak örneklem büyüklüğünün yeterli olduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca değiĢkenlere iliĢkin korelasyon matrisinin birim matris olup 

olmadığını belirlemekte kullanılan Bartlett‟in küresellik testi sonucuna göre 

değiĢkenlere iliĢkin korelasyon matrisinin birim matrisi olmadığı (χ
2
=2345.403; 

p<0.05) dolayısıyla da değiĢkenlerin birbiriyle iliĢkili olduğu ve verinin açıklayıcı 

faktör analizine uygun olduğu görülmüĢtür. 
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Açıklayıcı faktör analizi sonuçları incelendiğinde, ölçeğin orijinal yapısına uygun 

olarak 4 faktöre ayrıldığı belirlenmiĢtir. Uygun faktör sayısını belirlerken özdeğeri 

1‟den büyük olan faktörler ve yamaç-eğim grafikleri dikkate alınmıĢtır. Varimax 

rotasyonu sonucu elde edilen faktör yükleri incelendiğinde tüm maddelerin 0.50‟den 

fazla yüke sahip olduğu ve oluĢan 4 faktörün toplam varyans açıklama oranının da 

%79.468 olduğu görülmüĢtür. 

 
ġekil 7: Psikolojik Güçlendirme Ölçeği Faktör Sayısını Belirlemek Ġçin Yamaç-Eğim Grafiği 

Elde edilen sonuçlara göre ilk faktöre anlam boyutu adı verilmiĢtir. Anlam boyutu 3 

maddeden oluĢmakta (M1, M2 ve M3), maddelerin faktör yükleri 0.873 ile 0.789 

arasında yer almaktadır. Özdeğeri 2.429, varyans açıklama oranı ise 20.245‟dir. 

Ġkinci faktöre etki boyutu adı verilmiĢtir. Etki boyutu 3 maddeden oluĢmakta (M10, 

M11 ve M12), maddelerin faktör yükleri 0.874 ile 0.822 arasında yer almaktadır. 

Özdeğeri 2.790, varyans açıklama oranı ise 23.250‟dir. 

Üçüncü faktöre otonomi (özerklik) boyutu adı verilmiĢtir. Etki boyutu 3 maddeden 

oluĢmakta (M7, M8 ve M9), maddelerin faktör yükleri 0.856 ile 0.793 arasında yer 

almaktadır. Özdeğeri 2.375, varyans açıklama oranı ise 19.794‟dir. 
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Dördüncü faktöre yetkinlik boyutu adı verilmiĢtir. Etki boyutu 3 maddeden 

oluĢmakta (M4, M5 ve M6), maddelerin faktör yükleri 0.807 ile 0.672 arasında yer 

almaktadır. Özdeğeri 1.942, varyans açıklama oranı ise 16.180‟dir. 

Tablo 5: Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeğine ĠliĢkin Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Ölçek/Maddeler 

Faktör Yükleri 

Toplam Varyans 

Açıklama Yüzdesi (%) F1 

M1 0,806 

58,322 

M2 0,738 

M3 0,743 

M4 0,749 

M5 0,788 

M6 0,756 

Özdeğerler 3,499  

Varyans Açıklama Oranları (%) 58,322  

KMO = 0,834; Bartlett Küresellik Testi değeri = 778,497, p<0,001 

 

Örgütsel özdeĢleĢme ölçeğine iliĢkin açıklayıcı faktör analizi yapılabilmesi için 

varsayımlar incelendiğinde, örneklem büyüklüğünün yeterliliğini temsil eden Kaiser-

Meyer-Olkin ölçüsü 0.834 bulunarak örneklem büyüklüğünün yeterli olduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca değiĢkenlere iliĢkin korelasyon matrisinin birim matris olup 

olmadığını belirlemekte kullanılan Bartlett‟in küresellik testi sonucuna göre 

değiĢkenlere iliĢkin korelasyon matrisinin birim matrisi olmadığı (χ
2
=778.497; 

p<0.05) dolayısıyla da değiĢkenlerin birbiriyle iliĢkili olduğu ve verinin açıklayıcı 

faktör analizine uygun olduğu görülmüĢtür. 

Açıklayıcı faktör analizi sonuçları incelendiğinde, ölçeğin orijinal yapısına uygun 

olarak tek faktöre olduğu belirlenmiĢtir. Uygun faktör sayısını belirlerken özdeğeri 

1‟den büyük olan faktörler ve yamaç-eğim grafikleri dikkate alınmıĢtır. Varimax 

rotasyonu sonucu elde edilen faktör yükleri incelendiğinde tüm maddelerin 0.50‟den 
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fazla yüke sahip olduğu ve oluĢan tek faktörün toplam varyans açıklama oranının da 

%58.322 olduğu görülmüĢtür. 

 

ġekil 8: Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği Faktör Sayısını Belirlemek Ġçin Yamaç-Eğim Grafiği 

Elde edilen sonuçlara göre örgütsel özdeĢleĢme ölçeği 6 maddeden oluĢmakta (M1, 

M2, M3, M4, M5 ve M6), maddelerin faktör yükleri 0.806 ile 0.738 arasında yer 

almaktadır. Özdeğeri 3.499, varyans açıklama oranı ise 58.322‟dir. 

Tablo 6: Sosyal KarĢılaĢtırma Ölçeğine ĠliĢkin Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Ölçek/Maddeler 
Faktör Yükleri Toplam Varyans 

Açıklama Yüzdesi (%) F1 F2 

M1 0,780  

64,3 

M2 0,723  

M3 0,734  

M4 0,837  

M5 0,628  

M6  0,827 

M7  0,730 

M9  0,766 

M11  0,566 

Özdeğerler 2,975 2,812  

Varyans Açıklama Oranları (%) 33,059 31,241  

KMO = 0,903; Bartlett Küresellik Testi değeri = 1320,468, p<0,001 
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Sosyal karĢılaĢtırma ölçeğine iliĢkin açıklayıcı faktör analizi yapılabilmesi için 

varsayımlar incelendiğinde, örneklem büyüklüğünün yeterliliğini temsil eden Kaiser-

Meyer-Olkin ölçüsü 0.903 bulunarak örneklem büyüklüğünün yeterli olduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca değiĢkenlere iliĢkin korelasyon matrisinin birim matris olup 

olmadığını belirlemekte kullanılan Bartlett‟in küresellik testi sonucuna göre 

değiĢkenlere iliĢkin korelasyon matrisinin birim matrisi olmadığı (χ
2
=1320.468; 

p<0.05) dolayısıyla da değiĢkenlerin birbiriyle iliĢkili olduğu ve verinin açıklayıcı 

faktör analizine uygun olduğu görülmüĢtür. 

Açıklayıcı faktör analizi sonuçları incelendiğinde, ölçeğin orijinal yapısında 

bulunduğu üzere iki faktörlü bir dağılım gösterdiği görülmektedir. Faktör sayısı 

belirlenirken özdeğeri 1‟den büyük olan faktörler ve yamaç-eğim grafikleri dikkate 

alınmıĢtır. Varimax rotasyonu sonucu elde edilen faktör yükleri incelendiğinde tüm 

maddelerin 0.50‟den fazla yüke sahip olduğu ve oluĢan iki faktörün toplam varyans 

açıklama oranının da %64.3 olduğu görülmüĢtür. 

 

ġekil 9: Sosyal KarĢılaĢtırma Ölçeği Faktör Sayısını Belirlemek Ġçin Yamaç-Eğim Grafiği 

Elde edilen sonuçlara göre ilk faktöre performans ve becerilerin karĢılaĢtırılması 

boyutu adı verilmiĢtir. Performans ve becerilerin karĢılaĢtırılması boyutu 5 

maddeden oluĢmakta (M1, M2, M3, M4 ve M5), maddelerin faktör yükleri 0.837 ile 
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0.628 arasında yer almaktadır. Özdeğeri 2.975, varyans açıklama oranı ise 

33.059‟dur. 

Ġkinci faktöre görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılması boyutu adı verilmiĢtir. GörüĢ ve 

düĢüncelerin karĢılaĢtırılması 4 maddeden oluĢmakta (M6, M7, M9 ve M11), 

maddelerin faktör yükleri 0.827 ile 0.566 arasında yer almaktadır. Özdeğeri 2.812, 

varyans açıklama oranı ise 31.241‟dir. 

3.2.5.3. Doğrulayıcı Faktör Analizi 

 AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliklerinin tespit edilmesi amacı ile 

doğrulayıcı faktör analizi de uygulanmıĢtır. Doğrulayıcı faktör analizi; önceden 

oluĢturulmuĢ bir model yardımıyla gözlenen değiĢkenlerden yola çıkılarak gizli 

değiĢken (faktör) oluĢturmaya iliĢkin bir iĢlemdir. Genel olarak, geçerlilik 

analizlerinde ve ölçek geliĢtirmede kullanılmakta olup, önceden belirlenmiĢ ve 

kurgulanmıĢ olan veya kuramsal dayanağı bulunan ya da önceki araĢtırmalarda 

kullanılmıĢ bir ölçeğin faktör yapısını eldeki veri ile doğrulanmasını amaçlamaktadır. 

Bu nedenle doğrulayıcı faktör analizinde bir gözlenen değiĢkenin hangi faktör 

üzerine yükleneceği önceden belirlenmektedir. (Bayram, 2016: 42; Civelek, 2018: 

26; Gürbüz ve ġahin, 2015: 301; Karagöz, 2017: 486). 

Doğrulayıcı faktör analizinde yaygın olarak tek faktörlü model, birinci düzey çok 

faktörlü model ve ikici düzey model olmak üzere üç farklı model kullanılmaktadır. 

Tek faktörlü model bir örtük değiĢkeni meydan getiren bütün gözlenen değiĢkenlerin 

tek bir faktör altında toplanmıĢ olduğu modeldir. Birinci düzey çok faktörlü model 

bir ölçekteki gözlenen değiĢkenlerin birden çok faktörün altında toplanmıĢ olduğu 

modeldir. Ġkinci düzey model ise; çok faktörlü yapıdaki bazı ölçekleri oluĢturan ve 

birbirinden göreceli bağımsız faktörler bir araya getirerek daha geniĢ ve kapsayıcı üst 

düzey ya da ikinci düzey bir faktör altında toplanabildiği modeldir (Gürbüz ve ġahin, 

2014: 327). Bu açıklamalar ıĢığında bu araĢtırmada tek faktörlü ve birinci düzey çok 

faktörlü doğrulayıcı faktör analizi modellerinden faydalanılmıĢtır.  

Doğrulayıcı faktör analizi sonuçları incelenirken çeĢitli uyum iyiliği indeksleri 

bulunmaktadır. Bu indekslerden sıklıkla kullanılanlar RMSEA yaklaĢık hata kareler 

ortalamasının karekökü (root mean square error of approximation), GFI uyum iyiliği 

indeksi (goodness of fit index), CFI karĢılaĢtırmalı uyum indeksi (comparative fit 
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indeks), RMR hata kareler ortalamasının karekökü (root mean square residual) gibi 

indekslerdir. Ayrıca modeldeki uyumdan bahsedebilmek için, X
2 

(Ki-kare) değeri ile 

sd (serbestlik derecesi) oranlarına da bakılmaktadır. Bu bağlamda araĢtırmanın 

bağımsız değiĢkeni olan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algısının ölçümüne 

yönelik oluĢturulmuĢ olan ölçeğe doğrulayıcı faktör analizi testi uygulanmıĢtır. ĠĢ 

görenlerin psikolojik güçlendirme algısını ölçmek amacıyla oluĢturulan ölçüm 

modeli ġekil 10.‟da gösterilmektedir. 

 

ġekil 10: Psikolojik Güçlendirme Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Modeli 

 

Tablo 7: Psikolojik Güçlendirme Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Modelinin Uyum Ġndeksi 

Sonuçları 

 Uyum Ġstatistikleri 

Uyum Düzeyleri χ
2
/sd RMR GFI CFI RMSEA 

Kabul Edilebilir Uyum ≤ 4 – 5 0.06 – 0.08 0.89 – 0.85 ≥ 0.95 0.06 – 0.08 

Ġyi uyum ≤ 3 ≤ 0.05 ≥ 0.90 ≥ 0.97 ≤ 0.05 

 Modelden Hesaplanan Uyum Değerleri 

Model 3.325 0.071 0.930 0.952 0.080 

BaĢlangıç modeli: Tüm maddelerin yer aldığı modelden elde edilen uyum değerleri,  

χ2/sd: Ki-kare değerinin serbestlik derecesine oranı, sd: serbestlik derecesi, RMR: Hata kareler ortalamasının 

karekökü (root mean square residual), GFI: Uyum iyiliği indeksi (goodness of fit index), CFI: KarĢılaĢtırmalı 

uyum indeksi (comparative fit indeks), RMSEA: YaklaĢık hata kareler ortalamasının karekökü (root mean square 

error of approximation). 
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Tablo 7‟ ye bakıldığında tüm uyum indekslerinin kabul edilebilir aralıkta olduğu 

gözlemlenmektedir. Model uyumu kabul edildiği için iĢgörenlerin psikolojik 

güçlendirme algısını ölçmek için kullanılmıĢ olan ölçeğin yapısal geçerliliğine sahip 

olduğu söylenebilir. 

Tablo 8: Psikolojik Güçlendirme Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 Std. Reg. Katsayıları t R
2 

AVE CR 

Psikolojik Güçlendirme Ölçeği      

Anlam Boyutu    0.672 0.828 

M1 0.790 - 0.625   

M2 0.799 14.843* 0.639   

M3 0.868 16.089* 0.753   

Yetkinlik Boyutu    0.667 0.834 

M4 0.877 - 0.769   

M5 0.816 17.446* 0.666   

M6 0.752 15.484* 0.565   

Otonomi (özerklik) Boyutu    0.642 0.789 

M7 0.819 - 0.670   

M8 0.774 14.067* 0.599   

M9 0.810 14.655* 0.656   

Etki Boyutu    0.709 0.839 

M10 0.801 - 0.641   

M11 0.897 17.305* 0.805   

M12 0.825 15.991* 0.680   

Std. Reg. Katsayıları: StandartlaĢtırılmıĢ regresyon katsayıları, t: Maddelerin anlamlı testi sonuçları, *p<0.001, 

R2: Açıklayıcılık katsayısı, AVE: Ortalama açıklanan varyans (average variance extracted), CR: Yapı 

güvenilirliği (composite reliability). M1, M4, M7 ve M10 referans olarak seçildikleri için (faktör yüklerine 1 

değeri atandığı için) anlamlılık değerleri verilmemiĢtir. 

DFA modelinin iyi uyum değerleri vermesi sonucunda, her bir yapının ayrı ayrı Std. 

Reg. Katsayıları: StandartlaĢtırılmıĢ regresyon katsayıları, t: Maddelerin anlamlı testi 

sonuçları, *p<0.001, R
2
: Açıklayıcılık katsayısı, AVE: Ortalama açıklanan varyans 

(average variance extracted), CR: Yapı güvenilirliği (composite reliability) 

değerlerine bakılmıĢtır. StandartlaĢtırılmıĢ regresyon katsayısı değerinin 0,5‟ten 

büyük olması beklenmekte olup, tablo 8.‟de belirtildiği üzere her bir ifadenin 

standartlaĢtırılmıĢ regresyon katsayısı değerinin beklenen değerden yüksek olduğu 

gözlemlenmektedir. ÇalıĢmada yakınsama geçerliliğinin sınanması amacıyla AVE ve 

CR değerlerine de bakılmıĢtır. Hair vd. (2014) yakınsama geçerliliğin sağlanması 

için AVE değerinin 0,50‟den, CR değerinin ise 0,70‟den büyük olması gerektiğini 

belirtmektedir. Tabloda da belirtildiği üzere her bir boyutun hem AVE hem de CR 
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değeri belirtilen değerden yüksek olup, araĢtırmada kullanılmıĢ olan psikolojik 

güçlendirme ölçeğinin yakınsama geçerliliği sağlanmıĢtır. 

AraĢtırmanın bağımlı değiĢkeni olan örgütsel özdeĢleĢmenin ölçümüne yönelik 

oluĢturulmuĢ olan ölçeğe de doğrulayıcı faktör analizi testi uygulanmıĢtır. Örgütsel 

özdeĢleĢme ölçeğine yönelik ölçüm modeli ġekil 11.‟de gösterilmektedir. 

 

 

ġekil 11: Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Modeli 

 

Tablo 9: Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Modelinin Uyum Ġndeksi Sonuçları 

 Uyum Ġstatistikleri 

Uyum Düzeyleri χ
2
/sd RMR GFI CFI RMSEA 

Kabul Edilebilir Uyum ≤ 4 – 5 0.06 – 0.08 0.89 – 0.85 ≥ 0.95 0.06 – 0.08 

Ġyi uyum ≤ 3 ≤ 0.05 ≥ 0.90 ≥ 0.97 ≤ 0.05 

 Modelden Hesaplanan Uyum Değerleri 

BaĢlangıç Modeli 9.029 0.080 0.923 0.906 0.160 

Model 1 4.966 0.058 0.961 0.959 0.112 

Model 2 2.362 0.040 0.984 0.988 0.066 

BaĢlangıç modeli: Tüm maddelerin yer aldığı modelden elde edilen uyum değerleri,  

Model 1: Madde 3 ve Madde 4 arasında gerçekleĢtirilen modifikasyon sonucu elde edilen uyum değerleri 

Model 2: Madde 4 ve Madde 5 arasında gerçekleĢtirilen modifikasyon sonucu elde edilen uyum değerleri 

χ2/sd: Ki-kare değerinin serbestlik derecesine oranı, sd: serbestlik derecesi, RMR: Hata kareler ortalamasının 

karekökü (root mean square residual), GFI: Uyum iyiliği indeksi (goodness of fit index), CFI: KarĢılaĢtırmalı 

uyum indeksi (comparative fit indeks), RMSEA: YaklaĢık hata kareler ortalamasının karekökü (root mean square 

error of approximation). 
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Tablo 9‟ a bakıldığında tüm uyum indekslerinin kabul edilebilir aralıkta olduğu 

görülmektedir. Model uyumu kabul edildiği için iĢgörenlerin örgütleri ile özdeĢleĢme 

düzeylerini ölçmek için kullanılan ölçeğin yapısal geçerliliği olduğu söylenebilir. 

Ancak bu değerlere ulaĢmak için, ölçeğin “ÇalıĢtığım iĢletmeyle ilgili konuĢurken, 

genellikle “onlar” yerine “biz” derim” olarak ifade edilen 3. maddesi ile “ÇalıĢtığım 

iĢletmenin baĢarıları benim baĢarılarımdır” olarak ifade edilen 4. maddeleri arasında 

ve aynı Ģekilde “ÇalıĢtığım iĢletmenin baĢarıları benim baĢarılarımdır.” olarak ifade 

edilen 4. maddesi ile “Birisi çalıĢtığım iĢletmeyi övdüğünde, bunu kiĢisel bir iltifat 

olarak hissederim” olarak ifade edilen 5. maddeleri arasında iyileĢtirme yapılmıĢtır.  

Tablo 10: Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 Std. Reg. Katsayıları t R
2 

AVE CR 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği    0.476 0.779 

M1 0.828 - 0.686   

M2 0.693 12.499* 0.480   

M3 0.598 10.107* 0.358   

M4 0.556 9.255* 0.309   

M5 0.718 12.806* 0.516   

M6 0.714 12.646* 0.509   

Std. Reg. Katsayıları: StandartlaĢtırılmıĢ regresyon katsayıları, t: Maddelerin anlamlı testi sonuçları, *p<0.001, 

R2: Açıklayıcılık katsayısı, AVE: Ortalama açıklanan varyans (average variance extracted), CR: Yapı 

güvenilirliği (composite reliability). M1, M7 ve M15 referans olarak seçildikleri için (faktör yüklerine 1 değeri 

atandığı için) anlamlılık değerleri verilmemiĢtir. 

DFA modelinin iyi uyum değerleri vermesi sonucunda, her bir yapının ayrı ayrı Std. 

Reg. Katsayıları: StandartlaĢtırılmıĢ regresyon katsayıları, t: Maddelerin anlamlı testi 

sonuçları, *p<0.001, R
2
: Açıklayıcılık katsayısı, AVE: Ortalama açıklanan varyans 

(average variance extracted), CR: Yapı güvenilirliği (composite reliability) 

değerlerine bakılmıĢtır. StandartlaĢtırılmıĢ regresyon katsayısı değerinin 0,5‟ten 

büyük olması beklenmekte olup, tablo 10.‟da belirtildiği üzere her bir ifadenin 
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standartlaĢtırılmıĢ regresyon katsayısı değerinin beklenen değerden yüksek olduğu 

gözlemlenmektedir. ÇalıĢmada yakınsama geçerliliği de sınanması amacıyla AVE ve 

CR değerlerine de bakılmıĢtır. Hair vd., (2014) yakınsama geçerliliğin sağlanması 

için AVE değerinin 0,50‟den, CR değerinin ise 0,70‟den büyük olması gerektiğini 

belirtmektedir. Tabloda da belirtildiği üzere CR değeri belirtilen değerden yüksek 

olup, AVE değeri ise belirtilen değerin biraz altındadır. Ancak, Fornell ve Larcker 

(1981), CR değerinin 0,6‟dan büyük olduğu durumlarda, AVE‟nin 0,5‟ten küçük 

olmasının kabul edilebilir olduğunu ve yakınsak geçerliliğinin yeterli olduğunu 

belirtmektedirler. Bu nedenle araĢtırmada kullanılan örgütsel özdeĢleĢme ölçeğinin 

bu sonuç ıĢığında yakınsama geçerliliğinin sağlandığı görülmektedir. 

AraĢtırmanın düzenleyici değiĢkeni olan sosyal karĢılaĢtırma ölçeğinin ölçüm modeli 

ġekil 12.‟de gösterilmektedir. 

 

ġekil 12: Sosyal KarĢılaĢtırma Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Modeli 
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Tablo 11: Sosyal KarĢılaĢtırma Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Modelinin Uyum Ġndeksi Sonuçları 

 Uyum Ġstatistikleri 

Uyum Düzeyleri χ
2
/sd RMR GFI CFI RMSEA 

Kabul Edilebilir Uyum ≤ 4 – 5 0.06 – 0.08 0.89 – 0.85 ≥ 0.95 0.06 – 0.08 

Ġyi uyum ≤ 3 ≤ 0.05 ≥ 0.90 ≥ 0.97 ≤ 0.05 

 Modelden Hesaplanan Uyum Değerleri 

BaĢlangıç Modeli 5.778 0.128 0.873 0.871 0.123 

Model 1 5.195 0.120 0.890 0.889 0.115 

Model 2 3.650 0.107 0.926 0.937 0.092 

Model 3 3.391 0.087 0.938 0.952 0.087 

Model 4 2.708 0.079 0.954 0.967 0.074 

BaĢlangıç modeli: Tüm maddelerin yer aldığı modelden elde edilen uyum değerleri,  

Model 1: Madde 5 ve Madde 8 arasında gerçekleĢtirilen modifikasyon sonucu elde edilen uyum değerleri 

Model 2: Madde 10 çıkarıldıktan sonra elde edilen uyum değerleri 

Model 3: Madde 8 çıkarıldıktan sonra elde edilen uyum değerleri 

Model 4: Madde 6 ve Madde 11 arasında gerçekleĢtirilen modifikasyon sonucu elde edilen uyum değerleri 

χ2/sd: Ki-kare değerinin serbestlik derecesine oranı, sd: serbestlik derecesi, RMR: Hata kareler ortalamasının 

karekökü (root mean square residual), GFI: Uyum iyiliği indeksi (goodness of fit index), CFI: KarĢılaĢtırmalı 

uyum indeksi (comparative fit indeks), RMSEA: YaklaĢık hata kareler ortalamasının karekökü (root mean square 

error of approximation). 

 

Tablo 11‟ e bakıldığında bütün uyum indekslerinin kabul edilebilir düzeyde olduğu 

görülmektedir. Model uyumu kabul edildiği için iĢgörenlerin sosyal karĢılaĢtırma 

seviyelerini ölçmek için kullanılan ölçeğin yapı geçerliliğine sahip olduğu 

söylenebilir. Ancak bu değerlere ulaĢmak için, ölçeğin görüĢ ve düĢünceler 

boyutunda “Diğer insanlarla karĢılıklı görüĢ ve deneyimlerimiz hakkında 

konuĢmaktan çoğu zaman zevk alırım” olarak ifade edilen 6. madde ile “Benimkine 

benzer bir durumda baĢka insanların ne yapacağını bilmek her zaman hoĢuma gider” 

olarak ifade edilen 11. maddeler arasında iyileĢtirme yapılmıĢ ve ölçekten “Kendini 

sık sık baĢkalarıyla karĢılaĢtıran birisi değilimdir” olarak ifade edilen 8. madde ile 

“Hayatta ne kadar baĢarılı olduğum konusunda çoğu zaman kendimi baĢka insanlarla 

karĢılaĢtırırım” olarak ifade edilen 10. madde çıkarılmıĢtır. 
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Tablo 12:  Sosyal KarĢılaĢtırma Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 Std. Reg. Katsayıları t R
2 

AVE CR 

Sosyal KarĢılaĢtırma Ölçeği      

Performans ve Beceriler Boyutu    0.530 0.750 

M1 0.727 - 0.528   

M2 0.780 13.175* 0.609   

M3 0.858 14.368* 0.737   

M4 0.696 11.754* 0.484   

M5 0.539 9.078* 0.290   

GörüĢ ve DüĢünceler Boyutu    0.557 0.733 

M6 0.819 - 0.670   

M7 0.759 13.571* 0.575   

M9 0.675 12.003* 0.456   

M11 0.725 11.262* 0.525   

Std. Reg. Katsayıları: StandartlaĢtırılmıĢ regresyon katsayıları, t: Maddelerin anlamlı testi sonuçları, *p<0.001, 

R2: Açıklayıcılık katsayısı, AVE: Ortalama açıklanan varyans (average variance extracted), CR: Yapı 

güvenilirliği (composite reliability). M1 ve M6 referans olarak seçildikleri için (faktör yüklerine 1 değeri atandığı 

için) anlamlılık değerleri verilmemiĢtir. 

 

DFA modelinin iyi uyum değerleri vermesi sonucunda, her bir yapının ayrı ayrı Std. 

Reg. Katsayıları: StandartlaĢtırılmıĢ regresyon katsayıları, t: Maddelerin anlamlı testi 

sonuçları, *p<0.001, R2: Açıklayıcılık katsayısı, AVE: Ortalama açıklanan varyans 

(average variance extracted), CR: Yapı güvenilirliği (composite reliability) 

değerlerine bakılmıĢtır. StandartlaĢtırılmıĢ regresyon katsayısı değerinin 0,5‟ten 

büyük olması beklenmekte olup, tablo 12.‟de belirtildiği üzere her bir boyutun 

standartlaĢtırılmıĢ regresyon katsayısı değerinin beklenen değerden yüksek olduğu 

gözlemlenmektedir. ÇalıĢmada ayrıca yakınsama geçerliliği de sınanmıĢ olup, bunun 

için AVE ve CR değerlerine bakılmıĢtır. Hair vd., (2014) yakınsama geçerliliğin 

sağlanması için AVE değerinin 0,50‟den, CR değerinin ise 0,70‟den büyük olması 

gerektiğini belirtmektedir. Tabloda da belirtildiği üzere her bir boyutun hem AVE 
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hem de CR değeri belirtilen değerden yüksek olup, araĢtırmada kullanılmıĢ olan 

sosyal karĢılaĢtırma ölçeğinin yakınsama geçerliliği sağlanmıĢtır. 

3.2.5.4. Güvenilirlik Analizi 

AraĢtırmada kullanılan veri toplama araçlarının güvenilirliğinin değerlendirilmesi 

için ise Cronbach‟s Alpha ve Maddeler arası ortalama korelasyon (average inter-item 

correlation) içsel tutarlılık katsayılarına bakılmıĢtır. 

Tablo 13:  ÇalıĢmada Yer Alan Ölçeklere ĠliĢkin Güvenilirlik (Ġç Tutarlılık) Sonuçları 

Ölçekler/Alt Boyutlar Madde Sayısı Cronbach’s Alpha 
Maddeler Arası 

Ortalama Korelasyon 

Psikolojik Güçlendirme 12 0,90 0,438 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme 6 0,86 0,499 

Sosyal KarĢılaĢtırma 9 0,89 0,428 

 

ÇalıĢmada kullanılan ölçekler için Cronbach alpha iç tutarlılık katsayıları psikolojik 

güçlendirme ölçeği için 0.90, örgütsel özdeĢleĢme ölçeği için 0.86 ve sosyal 

karĢılaĢtırma ölçeği için 0.89 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuçlara göre ölçeklerin iç 

tutarlılıklarının dolayısıyla da güvenilirliklerinin yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

3.2.6. DeğiĢkenler Arası ĠliĢkilere Yönelik Korelasyon Analizi Sonuçları 

Korelasyon analizi iki değiĢken arasındaki doğrudan iliĢkiyi ya da bir değiĢkenin iki 

veya iki veya daha fazla değiĢken arasındaki iliĢkiyi ortaya çıkarmak, varsa bu 

iliĢkinin Ģiddetini belirlemek amacıyla yapılan istatistiki yöntemdir. Korelasyon 

analizinde amaç; bağımsız değiĢken değiĢtiğinde, bağımlı değiĢkenin ne yönde 

değiĢeceğini belirlemektir. Korelasyon analizi sonucunda, değiĢkenler arasında 

doğrusal bir iliĢki olup olmadığı ve varsa bu iliĢkinin derecesi korelasyon katsayısı 

ile hesaplanmaktadır. Korelasyon katsayısı “r” ile gösterilmekte ve -1 ile +1 arasında 

değer almaktadır (Kalaycı, 2010: 115). 

Katsayının +1 olması iki değiĢken arasında mükemmel bir doğrusal iliĢkinin 

olduğunu gösterirken, katsayının -1 olması ise değiĢkenler arası mükemmel bir 

iliĢkinin olduğu fakat iliĢkinin yönünün ters olduğu anlamına gelmektedir. 
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Katsayının 0 (sıfır) olması durumunda ise iki değiĢken arasında herhangi bir 

açık/görülebilir bir iliĢkinin olmadığı anlamına gelmektedir (CoĢkun vd., 2015: 228). 

Korelasyon katsayısı, 0-0.3 arasında bir değer alıyorsa iliĢkinin zayıf, 0.3-0.7 arası 

bir değer alıyorsa iliĢkinin orta, 0.7-1 arası bir değer alıyorsa iliĢkinin kuvvetli 

olduğu yorumu yapılabilmektedir (Gürbüz ve ġahin, 2015: 256).  

Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme, örgütsel 

özdeĢleĢme ve sosyal karĢılaĢtırma seviyeleri arasındaki iliĢkinin Ģiddetini ve yönünü 

ortaya koyan korelasyon analizi sonuçları Tablo 14‟de yer verilmiĢtir. 

Tablo 14: Psikolojik Güçlendirme, Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Sosyal KarĢılaĢtırma ĠliĢkisine Yönelik 

Korelasyon Katsayıları 

  (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) 

Psikolojik 

Güçlendirme 

(1) 

Pearson 

korelasyon 

1         

Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme 

(2) 

Pearson 

korelasyon 

,236** 1        

Sosyal 

KarĢılaĢtırma 

(3) 

Pearson 

korelasyon 

,121* -,078 1       

Anlam 

(4) 

Pearson 

korelasyon 

,591** ,137* -,020 1      

Yetkinlik 

(5) 

Pearson 

korelasyon 

,734** ,182** ,094 ,562** 1     

Otonomi 

(6) 

Pearson 

korelasyon 

,764** ,240** ,144* ,198** ,405** 1    

Etki 

(7) 

Pearson 

korelasyon 

,823** ,170** ,138* ,297** ,461** ,579** 1   

Performans 

ve Beceriler 

(8) 

Pearson 

korelasyon 

,96 -,102 ,935** ,007 ,094 ,106 ,104 1  

GörüĢ ve 

DüĢünceler 

(9) 

Pearson 

korelasyon 

,170** -,001 ,900** -,027 ,112* ,197** ,183** ,697** 1 

* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlıdır (2-uçlu). ** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlıdır (2-uçlu). N=316 

 

Yapılan korelasyon analizi sonucunda, psikolojik güçlendirme ile örgütsel 

özdeĢleĢme arasında zayıf ancak anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Psikolojik 

güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkinin yönü pozitiftir (r=,236; 

p=,000<0,01). Sosyal karĢılaĢtırma ile örgütsel özdeĢleĢme arasında ise anlamlı bir 

iliĢkiye rastlanılmamıĢtır (r=,-078; p=,176>0,05). Sosyal karĢılaĢtırma ile psikolojik 

güçlendirme arasında ise; zayıf ancak anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Sosyal 
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karĢılaĢtırma ile psikolojik güçlendirme arasındaki iliĢkinin yönü pozitiftir (r=,121; 

p=,031<0,05). 

Psikolojik güçlendirmenin anlam (r=,137; p=,015<0,05), yetkinlik (r=,182; 

p=,001<0,01), otonomi (r=,240; p=,000<0,01) ve etki (r=,170; p=,000<0,01) 

boyutları ile örgütsel özdeĢleĢme arasında pozitif yönde zayıf ama anlamlı iliĢkiler 

tespit edilmiĢtir. Psikolojik güçlendirmenin anlam (r=-,020; p=,722>0,05) ve 

yetkinlik (r=,094; p=,095>0,05) boyutları ile sosyal karĢılaĢtırma arasında anlamlı bir 

iliĢkiye rastlanmazken, psikolojik güçlendirmenin otonomi (r=,144; p=,011<0,05) ve 

etki (r=,138; p=,014<0,05) boyutları ile sosyal karĢılaĢtırma arasında pozitif yönde 

zayıf ama anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir.  

Sosyal karĢılaĢtırmanın alt boyutu olan performans ve becerilerin karĢılaĢtırılmasının 

psikolojik güçlendirme (r=,96; p=,89>0,05), örgütsel özdeĢleĢme (r=-,102; 

p=,070>0,05) ve psikolojik güçlendirmenin alt boyutları olan anlam (r=,007; 

p=,905>0,05), yetkinlik (r=,094; p=,094>0,05), otonomi (r=,106; p=,61>0,05) ve etki 

(r=,104; p=,66>0,05) ile arasında anlamlı bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır. 

Sosyal karĢılaĢtırmanın alt boyutu olan görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılması ile 

psikolojik güçlendirme arasında pozitif yönde zayıf ama anlamlı bir iliĢki olduğu 

tespit edilmiĢtir (r=,170; p=,002<0,01). Sosyal karĢılaĢtırmanın alt boyutu olan görüĢ 

ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılması ile örgütsel özdeĢleĢme arasında ise anlamlı bir 

iliĢkiye rastlanmamıĢtır (r=-,001; p=,986>0,05). Sosyal karĢılaĢtırmanın alt boyutu 

olan görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılması ile psikolojik güçlendirmenin alt 

boyutları olan anlam (r=-,027; p=,633>0,05) arasında anlamlı bir iliĢkiye 

rastlanmazken, yetkinlik (r=,112; p=,046<0,05), otonomi (r=,197; p=,000<0,01) ve 

etki (r=,183; p=,001<0,01) ile arasında pozitif yönlü zayıf ama anlamlı iliĢkiler tespit 

edilmiĢtir. Sosyal karĢılaĢtırmanın görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılması boyutu ile 

performans ve becerilerin karĢılaĢtırılması arasında pozitif yönde orta derecede 

anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir (r=,697; p=,000<0,01). 

3.2.7. AraĢtırmanın Kapsamı ve Sınırlılıkları 

Bu çalıĢmada konaklama iĢletmeleri çalıĢanları temel alınarak, psikolojik 

güçlendirme algısının örgütle özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde sosyal 

karĢılaĢtırmanın düzenleyici rolü incelenmektedir. BaĢka bir deyiĢle, konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme algısının örgütle 
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özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın düzenleyici rolü bu 

araĢtırmanın kapsamını oluĢturmaktadır. AraĢtırma NevĢehir ilinde faaliyet gösteren 

üç, dört ve beĢ yıldızlı otellerde çalıĢan iĢgörenler üzerinde uygulanarak 

sınırlandırılmıĢtır. AraĢtırmanın zamana ve finansal kaynaklara dayalı kısıtlılıkları 

çalıĢmanın NevĢehir‟de faaliyet gösteren üç, dört ve beĢ yıldızlı otellerle 

sınırlandırılmasına neden olmuĢtur. Ayrıca çalıĢmanın üç, dört ve beĢ yıldızlı 

otellerle sınırlandırılmıĢ olmasının nedeni bu otellerin daha kurumsal yapıya sahip 

olmalarıdır. Çünkü kurumsal yapıdaki iĢletmelerde psikolojik güçlendirme 

uygulamalarına daha çok önem verilmekte ve bu iĢletmelerde kurumsal imajın 

örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkisinin olduğu kabul edilmektedir.  

Yapılan analizler ve elde edilen sonuçlar yalnızca bu bölgede faaliyet gösteren 

konaklama iĢletmelerini bağlamaktadır. AraĢtırmadan elde edilen sonuçlar araĢtırma 

kapsamında uygulanan anketteki soru maddelerinden alınan cevaplarla ve 

araĢtırmaya katılan konaklama iĢletmelerindeki iĢgörenlerin görüĢleri ile sınırlıdır. 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin farklı bir kültür göz önünde bulundurularak 

geliĢtirilmiĢ olması, Türk kültürü ile tam bir uyum sergilememe olasılığı, 

iĢgörenlerin bazılarının çeĢitli nedenlerle anket sorularına içtenlikle cevap vermemiĢ 

olma olasılıkları da araĢtırmanın sınırlılığı olarak kabul edilebilir. 

3.3. AraĢtırma Bulguları 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, alan araĢtırması sonucunda toplanan verilerin istatistiksel 

analizlerine iliĢkin bulgular yer almaktadır. Öncelikle, katılımcıların demografik 

özelliklerine ve değiĢkenlere iliĢkin tanımlayıcı istatistikler sunulmaktadır. Daha 

sonra ise araĢtırmada yer alan ölçeklere iliĢkin tanımlayıcı istatistikler ve yol 

analizleri yardımıyla yapılan yapısal eĢitlik modeli sonucunda araĢtırma 

hipotezlerinin sonuçları değerlendirilmektedir. Tüm bulgular, ilgili tablolar ve 

Ģekiller yardımıyla sunulmakta ve yorumlanmaktadır. 

3.3.1. Katılımcıların Demografik ve KiĢisel Özelliklerine ĠliĢkin Tanımlayıcı 

Ġstatistikler 

Bu bölümde katılımcıların demografik ve kiĢisel özelliklerine iliĢkin sonuçlar yer 

almaktadır. Demografik ve kiĢisel özelliklere iliĢkin istatistikler frekans (n) ve yüzde 

(%) olarak tablolarda verilmiĢtir. 

 



94 

 

Tablo 15: Katılımcıların Demografik ve KiĢisel Özelliklerine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 Frekans (n) Yüzde (%) 

Cinsiyet 316 100 

Erkek 197 62,3 

Kadın 119 37,7 

YaĢ 316 100 

20 ve altı 56 17,7 

21-30 148 46,8 

31-40 89 28,2 

41-50 22 7 

51 ve üzeri 1 0,3 

Eğitim Durumu 316 100 

Ġlköğretim 58 18,4 

Lise 144 45,6 

Ön lisans 54 17,1 

Lisans 50 15,8 

Lisansüstü 10 3,2 

ÇalıĢılan ĠĢletmenin Statüsü 316 100 

5 Yıldız 155 49,1 

4 Yıldız 140 44,3 

3 Yıldız 21 6,6 

Görev Yapılan Departman 316 100 

Önbüro 75 23.7 

Muhasebe 11 3.5 

Kat Hizmetleri 54 17.1 

Yiyecek Ġçecek (Servis) 67 21.2 

Yiyecek Ġçecek (Mutfak) 31 9.8 

Teknik Servis 23 7.3 

Ġnsan Kaynakları 12 3.8 

Halkla ĠliĢkiler 8 2.5 

Satın Alma 1 0.3 

SatıĢ ve Pazarlama 18 5.7 

Güvenlik 16 5.1 

Sektörde ÇalıĢma Süresi 316 100 

1 yıldan az 63 19.9 

1-5 yıl 126 39.9 

6-10 yıl 76 24.1 

11-15 yıl 40 12.7 

16-20 yıl 9 2.8 
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21 yıl ve üzeri 2 0.6 

ĠĢletmede ÇalıĢma Süresi 316 100 

1 yıldan az 131 41.5 

1-5 yıl 142 44.9 

6-10 yıl 35 11.1 

11-15 yıl 7 2.2 

16-20 yıl 1 0.3 

21 yıl ve üzeri 0 0.0 

ÇalıĢılan ĠĢletmedeki Görev 

Yapan Personel Sayısı 
316 100 

1-50 125 39.6 

51-100 136 43.0 

101-150 53 16.8 

151 ve üzeri 2 0.6 

 

Katılımcıların %62.3‟ü erkek, %32.7‟si kadındır. YaĢ grupları incelendiğinde, 

%17.7‟si 20 yaĢın altında, %46.8‟i 21-30 yaĢ aralığında, %28.2‟si 31-40 yaĢ 

aralığında ve %7‟si ise 51 yaĢ ve üzerindedir. Katılımcıların %18.4‟ü ilköğretim, 

%45.6‟sı lise, %17.1‟i ön lisans, %15.8‟i lisans ve %3.2‟si ise lisansüstü mezunudur. 

Katılımcıların çalıĢtıkları iĢletmelerin statüleri incelendiğinde, %49.1‟i 5 yıldızlı, 

%44.3‟ü 4 yıldızlı ve %6.6‟sı 3 yıldızlıdır. 

Katılımcıların görev yaptıkları departmanlar incelendiğinde, % 23.7‟sinin önbüro, % 

3.5‟inin muhasebe, % 17.1‟inin kat hizmetleri, % 21.2‟sinin yiyecek içecek (servis), 

% 9.8‟inin yiyecek içecek (mutfak), % 7.3‟ünün teknik servis,  % 3.8‟inin insan 

kaynakları, % 2.5‟inin halkla iliĢkiler, % 0.3‟ünün satın alma, % 5.7 satıĢ ve 

pazarlama, % 5.1‟inin güvenlik departmanında görev yapmaktadır. 

Katılımcıların sektörde çalıĢma süreleri incelendiğinde, %  19.9‟unun 1' yıldan az, % 

39.9‟unun 1-5 yıl arası, % 24.1‟inin 6-10 yıl arası, % 12.7‟sinin 11-15 yıl arası, % 

2.8‟inin 16-20 yıl arası, % 0.6‟sının 21 yıl ve üzeri çalıĢtıkları görülmektedir.  

Katılımcıların iĢletmelerinde çalıĢma süreleri incelendiğinde, % 41.5‟inin 1 yıldan 

az, % 44.9‟unun 1-5 yıl arası, % 11.1‟inin 6-10 yıl arası, % 2.2‟sinin 11-15 yıl arası, 

% 0.3‟ünün 16-20 yıl arası çalıĢtıkları belirlenmiĢ ve katılımcılar içerisinde 21 yıl ve 

üzeri çalıĢmıĢ olan katılımcı tespit edilmemiĢtir.   
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ĠĢletmelerde görev yapan iĢgörenlerin dağılımları incelendiğinde %39.6‟sının 1-50 

arası personele, %43‟ünün 51-100 arası personele, %16.8‟inin 101-150 arası 

personele ve %0.6‟sının ise 151 ve üzeri personel sahip olduğu görülmektedir.  

3.3.2. AraĢtırmada Yer Alan DeğiĢkenlere ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Bu kısımda, araĢtırma hipotezlerine konu olan psikolojik güçlendirme, örgütsel 

özdeĢleĢme ve sosyal karĢılaĢtırma değiĢkenleri ile ilgili aritmetik ortalama ve 

standart sapma değerleri ortaya konulmuĢ olup, bu değerlere iliĢkin yorumlara yer 

verilmiĢtir. Psikolojik güçlendirme değiĢkenine iliĢkin aritmetik ortalama ve standart 

sapma değerleri Tablo 16‟da bulunmaktadır. 

Tablo 16: Psikolojik Güçlendirme DeğiĢkenine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Alt Boyutlar/Maddeler Ort SS 

Anlam Boyutu (CA=0,86) 4,13 0,99 

M1 4,17 1,23 

M2 4,09 1,07 

M3 4,12 1,07 

Yetkinlik Boyutu (CA=0,86) 3,93 0,96 

M4 3,99 1,07 

M5 4,03 1,07 

M6 3,77 1,12 

Otonomi (Özerklik) Boyutu (CA=0,84) 3,63 1,05 

M7 3,66 1,16 

M8 3,68 1,14 

M9 3,54 1,30 

Etki Boyutu (CA=0,88) 3,51 1,07 

M10 3,52 1,13 

M11 3,50 1,24 

M12 3,50 1,20 

Psikolojik Güçlendirme Ölçeği Geneli (CA=0,90) 3,80 0,80 

 

Psikolojik güçlendirme değiĢkeni genel ortalaması 3.80, güvenilirlik katsayısı 0.90, 

anlam boyutu ortalaması 4.13, güvenilirlik katsayısı 0.86, yetkinlik boyutu 

ortalaması 3.93, güvenilirlik katsayısı 0.86, otonomi boyutu ortalaması 3.63, 

güvenilirlik katsayısı 0.84 ve etki boyutu ortalaması 3.51 ve güvenilirlik katsayısı 

0.88 olarak hesaplanmıĢtır. Elde edilen bu sonuç katılımcıların psikolojik 

güçlendirme ve boyutlarına iliĢkin algılarının yüksek olduğunu göstermektedir. 



97 

 

Örgütsel özdeĢleĢme değiĢkenine iliĢkin aritmetik ortalama ve standart sapma 

değerleri Tablo 17‟de verilmiĢtir. 

Tablo 17: Örgütsel ÖzdeĢleĢme DeğiĢkenine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Alt Boyutlar/Maddeler Ort SS 

M1 3,39 1,42 

M2 3,70 1,21 

M3 4,04 1,05 

M4 3,97 1,15 

M5 3,73 1,36 

M6 3,72 1,35 

Örgütsel Özdeşleşme Ölçeği Geneli (CA=0,86) 3,76 0,96 

 

Örgütsel özdeĢleĢme değiĢkenine iliĢkin tanımlayıcı istatistiklerine bakıldığında 

ölçeğin geneli ortalamasının 3.76, güvenilirlik katsayısı 0.96 olarak hesaplandığı 

görülmektedir. Elde edilen bu sonuç katılımcıların örgütsel özdeĢleĢme seviyelerinin 

yüksek olduğunu göstermektedir. 

Sosyal KarĢılaĢtırma değiĢkenine iliĢkin aritmetik ortalama ve standart sapma 

değerleri Tablo 18‟de verilmiĢtir. 

Tablo 18: Sosyal KarĢılaĢtırma DeğiĢkenine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Alt Boyutlar/Maddeler Ort SS 

Performans ve Becerilerin KarĢılaĢtırılması Boyutu 

(CA=0,84) 
2,80 1,06 

M1 2,71 1,48 

M2 2,77 1,33 

M3 2,80 1,37 

M4 2,88 1,29 

M5 3,81 1,32 

GörüĢ ve DüĢüncelerin KarĢılaĢtırılması Boyutu (CA=0,81) 2,82 1,08 

M6 2,61 1,29 

M7 2,77 1,34 

M9 2,80 1,36 

M11 3,08 1,40 

Sosyal Karşılaştırma Ölçeği Geneli (CA=0,89) 2,81 0,99 

 

Sosyal karĢılaĢtırma değiĢkeni genel ortalaması 2.81, güvenilirlik katsayısı 0.89, 

performans ve becerilerin karĢılaĢtırılması boyutunun genel ortalaması 2.80, 

güvenilirlik katsayısı 0.84, görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırması boyutunun genel 
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ortalaması 2.82, güvenilirlik katsayısı 0.81 olarak hesaplanmıĢtır. Elde edilen bu 

sonuç katılımcıların sosyal karĢılaĢtırma eğilimlerinin orta düzeyde olduğunu 

göstermektedir. 

3.3.3. AraĢtırma Modeline ĠliĢkin Yol Kat Sayıları ve Hipotez Testleri 

Psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde sosyal 

karĢılaĢtırmanın düzenleyici rolünün araĢtırıldığı bu çalıĢmada hipotezlerin test 

edebilmek için yol (path) analizleri aracılığıyla Yapısal EĢitlik Modellemesinden 

faydalanılmıĢtır. Yapısal EĢitlik Modellemesi; belirli bir kurama dayanarak 

gözlenebilen ve gizli değiĢkenler arasındaki nedensellik ve iliĢkiyi bir model 

Ģeklinde tanımlayan, faktör analizi ve regresyon analizlerinin birleĢiminden oluĢan 

çok değiĢkenli istatistiksel bir yöntemdir (Karagöz, 2017: 452; Civelek 2018: 5; 

Gürbüz ve ġahin, 2015: 323). Yapısal EĢitlik Modellemesinin temel amacı bir ya da 

birden çok bağımsız değiĢken ile bir ya da birden çok bağımlı değiĢken arasındaki 

iliĢkiler dizisini sınayabilmektir. Yapısal eĢitlik modellemesinin diğer çok değiĢkenli 

istatistiki yöntemlerden birtakım üstünlükleri bulunmaktadır. Bu üstünlükleri Ģu 

Ģekilde sıralamak mümkündür (Gürbüz, 2015:323): 

1. Yapısal EĢitlik Modellemesi doğrulayıcı bir özellik taĢıyarak, önceden 

belirlenen ve kuramsal bir alt yapıya sahip olan iliĢki örüntüsünü elde edilen 

verilerle doğrulamaya çalıĢmaktadır. 

2. Klasik çok değiĢkenli istatistiki yöntemlerde genel olarak dikkate alınmayan 

ölçüm hataları Yapısal EĢitlik Modellemesinde dikkate alınmaktadır. 

3. Klasik analizlerde iliĢkiler genel olarak gözlenen değiĢkenler üzerinden 

yapılabilirken, Yapısal EĢitlik Modellemesinde gözlenen ve gizli değiĢkenler 

birlikte analiz edilebilmektedir. 

4. Klasik analizlerde çoklu iliĢkilerin sınanabilmesi için çok alternatif 

bulunmazken, Yapısal EĢitlik Modellemesinde farklı modeller içerisinden en 

iyi uyum gösteren model tercih edilebilmektedir. 

5. Yapısal EĢitlik Modellemesi eĢ zamanlı olarak birden fazla bağımsız 

değiĢkenin analiz edilebilmesi yönüyle karmaĢık modellerin test 

edilebilmesini kolaylaĢtırmaktadır. 
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6. Yapısal EĢitlik Modellemesi farklı iliĢkilerin olduğu bir modelin bütüncül 

olarak veri ile doğrulanıp doğrulanmadığını üretilen uyum iyiliği değerleri ile 

test edebilmektedir. 

Yapısal EĢitlik Modellemesinde gözlenen ve gizli değiĢken ayrımı dıĢında 

değiĢkenler içsel (endogeneous) ve dıĢsal (exogeneous) olmak üzere iki gurupta ele 

alınmaktadır. Yapısal EĢitlik Modellerinde bir değiĢken aynı anda hem bağımlı 

değiĢken rolü hem de bağımsız değiĢken rolü üstlenebileceğinden içsel ve dıĢsal 

ayrımı daha doğru bir ayrım olarak kullanılmaktadır. Ġçsel değiĢkenler baĢka 

değiĢkenler tarafından açıklanan bağımlı değiĢkenlerdir. DıĢsal değiĢkenler ise; 

hiçbir değiĢken tarafından açıklanmayan bağımsız değiĢkenlerdir (Civelek, 2018: 

12). AraĢtırma modelinde yer alan değiĢkenlerin içsel ve dıĢsal olma durumlarına 

göre dağılımları Tablo 19‟da görülmektedir: 

Tablo 19: DeğiĢkenlerin Ġçsel ve DıĢsal Olma Durumları 

Modelde Yer Alan DeğiĢkenler Ġçsel/DıĢsal DeğiĢken 

Psikolojik Güçlendirme DıĢsal DeğiĢken 

Anlam DıĢsal DeğiĢken 

Yetkinlik/Yeterlilik DıĢsal DeğiĢken 

Otonomi/Seçim DıĢsal DeğiĢken 

Etki DıĢsal DeğiĢken 

Sosyal KarĢılaĢtırma DıĢsal DeğiĢken 

Performans ve Beceriler DıĢsal DeğiĢken 

GörüĢ ve DüĢünceler DıĢsal DeğiĢken 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ġçsel DeğiĢken 

 

Yapısal eĢitlik modellemesinin temeli yol analizlerine dayanmaktadır. Çoklu 

regresyon mantığı ile çalıĢan yol analizi, iki ya da daha çok değiĢken arasındaki 

dolaylı ve doğrudan iliĢkilerin belirlendiği istatistiki yöntemdir. Yol analizi klasik 

regresyon analizine göre, aynı anda birden çok bağımsız değiĢkenin test edebilmesi, 

gözlenen değiĢkenlerin ölçüm hatalarının modele dahil edilebilmesi ve bir değiĢkenin 

hem bağımlı hem de bağımsız değiĢken olarak sayılabilmesi yönüyle daha üstün 

olarak kabul edilmektedir (Gürbüz ve ġahin, 2015:328). 

Bu araĢtırmada hipotezleri test etmek amacıyla iki farklı model geliĢtirilmiĢtir. 

Birinci modelde değiĢkenlerin boyutları dâhil edilmeden doğrudan etkilere bakılmıĢ 
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ikinci modelde ise değiĢkenlerin alt boyutları da dâhil edilerek boyutlar arasındaki 

etkileĢimler de incelenmiĢtir.  

 

ġekil 13: Psikolojik Güçlendirmenin Örgütsel ÖzdeĢleĢme Üzerine Etkisinde Sosyal KarĢılaĢtırmanın 

Düzenleyicilik Etkisi Ölçüm Modeli 

Tablo 20: Psikolojik Güçlendirmenin Örgütsel ÖzdeĢleĢme Üzerine Etkisinde Sosyal 

KarĢılaĢtırmanın Düzenleyicilik Etkisi 

DeğiĢkenler β CR p 

Psikolojik Güçlendirme → Örgütsel ÖzdeĢleĢme 0.341 6.141 <0.001 

Sosyal KarĢılaĢtırma → Örgütsel ÖzdeĢleĢme 0.098 1.763 0.078 

Psi. Güç × Sosy. KarĢ. → Örgütsel ÖzdeĢleĢme -0.113 -1.983 0.047 

 

Psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerine etkisinde sosyal 

karĢılaĢtırmanın düzenleyicilik etkisini değerlendirmek için yapılan path analizi 

sonuçları Tablo 19‟da yer almaktadır. Elde edilen sonuçlara göre, psikolojik 

güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerine etkisi pozitiftir ve bu etki istatistiksel 

olarak anlamlıdır (β= 0.341, CR=6,141, p<0.001) (H1). Sosyal karĢılaĢtırmanın 

örgütsel özdeĢleĢme üzerine etkisi istatistiksel olarak anlamlı değildir (β= 0.098, CR 

=1.763, p=0.078>0.05). Psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerine 

etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın düzenleyici etkisi negatiftir ve bu etki istatistiksel 

olarak anlamlıdır (β=-0,113 CR =-1.983, p=0.047<0.05) (H2). 

ZPsiguc: Psikolojik Güçlendirme ZSoskar: Sosyal KarĢılaĢtırma ZOrgOzd: Örgütsel ÖzdeĢleĢme   
Moderation: Psikolojik GüçlendirmeXÖrgütsel ÖzdeĢleĢme 
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ġekil 14: Psikolojik Güçlendirme Ölçeği Boyutlarının Örgütsel ÖzdeĢleĢme Üzerine Etkisinde Sosyal 

KarĢılaĢtırma Ölçeği Boyutlarının Düzenleyicilik Etkisi Ölçüm Modeli 

Tablo 21: Psikolojik Güçlendirme Ölçeği Boyutlarının Örgütsel ÖzdeĢleĢme Üzerine Etkisinde 

Sosyal KarĢılaĢtırma Ölçeği Boyutlarının Düzenleyicilik Etkisi 
DeğiĢkenler β CR p 

Anlam Boyutu → Örgütsel ÖzdeĢleĢme 0.082 0.373 0.709 

Yetkinlik Boyutu → Örgütsel ÖzdeĢleĢme 0.448 1.759 0.079 

Otonomi Boyutu → Örgütsel ÖzdeĢleĢme -0.582 -2.662 0.008* 

Etki Boyutu → Örgütsel ÖzdeĢleĢme 0.143 0.648 0.517 

Performans ve Becerilerin KarĢılaĢtırılması Boyutu → Örgütsel ÖzdeĢleĢme -0.322 -0.849 0.396 

GörüĢ ve DüĢüncelerin KarĢılaĢtırılması Boyutu → Örgütsel ÖzdeĢleĢme -0.096 -0.258 0.797 

Anlam × Performans ve Becerilerin KarĢılaĢtırılması → Örgütsel ÖzdeĢleĢme 0.938 1.735 0.083 

Yetkinlik × Performans ve Becerilerin KarĢılaĢtırılması → Örgütsel ÖzdeĢleĢme -1.763 -2.632 0.008* 

Otonomi × Performans ve Becerilerin KarĢılaĢtırılması → Örgütsel ÖzdeĢleĢme 0.988 1.966 0.049* 

Etki × Performans ve Becerilerin KarĢılaĢtırılması → Örgütsel ÖzdeĢleĢme -0.031 -0.066 0.947 

Anlam × GörüĢ ve DüĢüncelerin KarĢılaĢtırılması → Örgütsel ÖzdeĢleĢme -1.002 -2.367 0.018* 

Yetkinlik × GörüĢ ve DüĢüncelerin KarĢılaĢtırılması → Örgütsel ÖzdeĢleĢme 1.160 2.081 0.037* 

Otonomi × GörüĢ ve DüĢüncelerin KarĢılaĢtırılması → Örgütsel ÖzdeĢleĢme 0.418 0.938 0.348 

Etki × GörüĢ ve DüĢüncelerin KarĢılaĢtırılması → Örgütsel ÖzdeĢleĢme -0.200 -0.454 0.650 

Anlam_Per: Anlam X Performans ve Becerilerin KarĢılaĢtırılması Yetk_Perf: Yetkinlik X Performans ve Becerilerin 

KarĢılaĢtırılması Oton_Perf: Otonomi X Performans ve Becerilerin KarĢılaĢtırılması Etki_Perf: Etki X Performans ve 

Becerilerin KarĢılaĢtırılması Anlam_Gorus: Anlam X GörüĢ ve DüĢüncelerin KarĢılaĢtırılması Yetkn_Gorus: Yetkinlik X 
GörüĢ ve DüĢüncelerin KarĢılaĢtırılması Oton_Gorus: Otonomi X  GörüĢ ve DüĢüncelerin KarĢılaĢtırılması Etki_Gorus: 

Etki X GörüĢ ve DüĢüncelerin KarĢılaĢtırılması OO:Örgütsel ÖzdeĢleĢme 
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Psikolojik güçlendirme boyutlarının örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisini ve 

sosyal karĢılaĢtırma boyutlarının bu etkilerdeki düzenleyicilik rolünü değerlendirmek 

için yapılan path analizi sonuçları Tablo 20‟de yer almaktadır. Elde edilen sonuçlara 

göre, psikolojik güçlendirmenin anlam boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde 

etkisi istatistiksel olarak anlamlı değildir (β= 0.082, CR=0,373, p=0.709) (H1a). 

Psikolojik güçlendirmenin yetkinlik boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisi 

istatistiksel olarak anlamlı değildir (β= 0.448, CR=1,759, p=0.079) (H1b). Psikolojik 

güçlendirmenin otonomi boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkisi negatiftir ve 

bu etki istatistiksel olarak anlamlıdır (β= -0,582, CR=-2,662, p=0.008) (H1c). 

Psikolojik güçlendirmenin etki boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkisi 

istatistiksel olarak anlamlı değildir (β= 0.143, CR=0,648, p=0.517) (H1d).  

Psikolojik güçlendirmenin anlam boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkisinde 

sosyal karĢılaĢtırmanın performans ve becerilerin karĢılaĢtırılması boyutunun 

düzenleyici etkisi istatistiksel olarak anlamlı değildir (β= 0.938, CR=1.735, p=0.083) 

(H2a1). Psikolojik güçlendirmenin yetkinlik boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde 

etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın performans ve becerilerin karĢılaĢtırılması 

boyutunun düzenleyici etkisi negatiftir ve bu etki istatistiksel olarak anlamlıdır (β= -

1.763, CR=-2.632, p=0.008) (H2b1). Psikolojik güçlendirmenin otonomi boyutunun 

örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın performans ve 

becerilerin karĢılaĢtırılması boyutunun düzenleyici etkisi pozitiftir ve bu etki 

istatistiksel olarak anlamlıdır (β=0.988, CR=-1.966, p=0.049) (H2c1). Psikolojik 

güçlendirmenin etki boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkisinde sosyal 

karĢılaĢtırmanın performans ve becerilerin karĢılaĢtırılması boyutunun düzenleyici 

etkisi istatistiksel olarak anlamlı değildir (β= -0.031, CR=-0.066, p=0.947) (H2d1).  

Psikolojik güçlendirmenin anlam boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkisinde 

sosyal karĢılaĢtırmanın görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılması boyutunun düzenleyici 

etkisi negatiftir ve bu etki istatistiksel olarak anlamlıdır (β=-1.002, CR=-2.367, 

p=0.018) (H2a2). Psikolojik güçlendirmenin yetkinlik boyutunun örgütsel özdeĢleĢme 

üzerinde etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılması 

boyutunun düzenleyici etkisi pozitiftir ve bu etki istatistiksel olarak anlamlıdır 

(β=1.160, CR=2.081, p=0.037) (H2b2). Psikolojik güçlendirmenin otonomi 

boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın görüĢ ve 

düĢüncelerin karĢılaĢtırılması boyutunun düzenleyici etkisi istatistiksel olarak 
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anlamlı değildir (β=0.418, CR=0.938, p=0.348) (H2c2). Psikolojik güçlendirmenin 

etki boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın görüĢ 

ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılması boyutunun düzenleyici etkisi istatistiksel olarak 

anlamlı değildir (β=-0.200, CR=-0.454, p=0.650) (H2d2). 

Tablo 22:  Hipotezlere ĠliĢkin Analiz Sonuçları 

Hipotezler Sonuç 

H1: ĠĢ görenlerin psikolojik olarak güçlendirilmelerinin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri 

üzerinde etkisi vardır. 

KABUL 

H1a: ĠĢ görenlerin yaptıkları iĢleri anlamlı bulmalarının örgütleri ile özdeĢleĢmeleri 

üzerinde etkisi vardır. 

RED 

H1b: ĠĢ görenlerin iĢleri ile ilgili yetkinlik/yeterliliklerinin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri 

üzerinde etkisi vardır. 

RED 

H1c: ĠĢ görenlerin iĢleri ile ilgli konularda seçim/otonomi yapabilmelerinin örgütleri ile 

özdeĢleĢmeleri üzerinde etkisi vardır. 

KABUL 

H1d :ĠĢ görenlerin örgütsel sonuçlar üzerinde etkili olmalarının örgütsel özdeĢleĢme 

üzerinde etkisi vardır. 

RED 

H2: ĠĢ görenlerin psikolojik olarak güçlendirilmelerinin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri 

üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın düzenleyici rolü vardır.  

KABUL 

H2a1: ĠĢ görenlerin yaptıkları iĢleri anlamlı bulmalarının örgütleri ile özdeĢleĢmeleri 

üzerindeki etkisinde görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılmasının düzenleyici rolü vardır.  

RED 

H2a2: ĠĢ görenlerin yaptıkları iĢleri anlamlı bulmalarının örgütleri ile özdeĢleĢmeleri 

üzerindeki etkisinde görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılmasının düzenleyici rolü vardır 

KABUL 

H2b1: ĠĢ görenlerin iĢleri ile ilgili yetkinlik/yeterliliklerinin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri 

üzerindeki etkisinde görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılmasının düzenleyici rolü vardır.  

KABUL 

H2b2: ĠĢ görenlerin iĢleri ile ilgili yetkinlik/yeterliliklerinin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri 

üzerindeki etkisinde görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılmasının düzenleyici rolü vardır. 

KABUL 

H2c1: ĠĢ görenlerin iĢleri ile ilgli konularda seçim/otonomi yapabilmelerinin örgütleri ile 

özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılmasının 

düzenleyici rolü vardır.  

KABUL 

H2c2: ĠĢ görenlerin iĢleri ile ilgli konularda seçim/otonomi yapabilmelerinin örgütleri ile 

özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılmasının 

düzenleyici rolü vardır. 

RED 

H2d1: ĠĢ görenlerin örgütsel sonuçlar üzerinde etkili olmalarının örgütsel özdeĢleĢme 

üzerindeki etkisinde görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılmasının düzenleyici rolü vardır.  

RED 

H2d2: ĠĢ görenlerin örgütsel sonuçlar üzerinde etkili olmalarının örgütsel özdeĢleĢme 

üzerindeki etkisinde görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılmasının düzenleyici rolü vardır. 

RED 
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AraĢtırma kapsamında kurulan modele yönelik oluĢturulan 2 temel hipotez ve 12 alt 

hipotezin ise 5‟i kabul edilmiĢtir. Öncelikli olarak ĠĢ görenlerin psikolojik olarak 

güçlendirilmelerinin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri üzerinde pozitif yönde anlamlı bir 

etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. Ardından iĢgörenlerin psikolojik olarak 

güçlendirilmelerinin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde sosyal 

karĢılaĢtırmanın düzenleyici rolünün olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

AraĢtırmada kullanılan değiĢkenlerin boyutları ele alındığında ise; yalnızca 

psikolojik güçlendirmenin otonomi boyutunun örgütsel özdeĢleĢmeyi etkilediği 

görülmüĢtür. Ayrıca psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarının örgütsel 

özdeĢleĢmenin üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın alt boyutlarının 

düzenleyici rolüne bakılmıĢ ve psikolojik güçlendirmenin anlam boyutunun örgütle 

özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın görüĢ ve düĢüncelerin 

karĢılaĢtırılması boyutunun, psikolojik güçlendirmenin yetkinlik/yeterlilik boyutunun 

örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın hem performans ve 

becerilerin karĢılaĢtırılması boyutunun hem de görüĢ ve düĢüncelerin 

karĢılaĢtırılması boyutunun ve psikolojik güçlendirmenin otonomi boyutunun 

örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın görüĢ ve 

düĢüncelerin karĢılaĢtırılması boyutunun düzenleyici rolü olduğu görülmüĢtür.  

 

  



 

 

 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Günümüzde iĢletmeler verimliliklerini artırabilmek, içinde bulundukları piyasa 

koĢullarında rakipleri ile daha etkili mücadele edebilmek amacıyla nitelikli ve 

kalifiye insan gücünü ellerinde bulundurmak istemektedirler. Emek yoğun üretim 

gerçekleĢtirmekte olan konaklama iĢletmelerinde psikolojik güçlendirme 

uygulamaları ile iĢletmeler, iĢgörenlerini psikolojik olarak güçlendirerek, onların 

iĢlerini daha anlamlı bulmalarını, yetkinliklerinin farkına varıp, iĢleri ile ilgili 

yetkinliklerini artırabilmelerini, iĢleri ile ilgili seçimleri kendi baĢlarına 

yapabilmeleri ve iĢleri üzerinde etkili olduklarına iliĢkin inançlarını artırabilmeyi 

amaçlamaktadır.   

Konaklama iĢletmeleri iĢgörenlerini psikolojik olarak güçlendirebilmek amacıyla 

birçok maliyete katlanmak zorunda kalmaktadırlar. Personel devir hızının yüksek 

olduğu konaklama iĢletmelerinde her yeni çalıĢanın güçlendirilmesi için katlanılan 

maliyetler ciddi bir gider oluĢturmaktadır. Bu nedenle güçlendirilmiĢ çalıĢanların 

görevlerine devam edebilmeleri için için örgütleri ile derin biliĢsel ve duygusal bağ 

kurarak özdeĢleĢmeleri ve örgütlerine karĢı aidiyet duygusu hissetmelerini sağlamak 

yerinde bir yönetsel hamle olacaktır.   

AraĢtırma kapsamında NevĢehir ili konaklama iĢletmelerinde gerçekleĢtirilen alan 

çalıĢması ile çalıĢanların, öncelikle psikolojik olarak güçlendirilme düzeyi ile 

iĢletmeleriyle özdeĢleĢme algısı arasındaki etkileĢim tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla, bu 

araĢtırmanın ana hipotezlerinden ilki psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme 

üzerinde etkisi olduğu varsayımına dayanmaktadır. Elde edilen istatistiki bulgular 

sonucunda geliĢtirilen bu ana hipotez desteklenmiĢtir.  

AraĢtırmaya katılan konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik 

güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme düzeyi ortalamaları incelendiğinde, iĢgörenlerin 

psikolojik güçlendirme algıları ve örgütsel özdeĢleĢme seviyelerinin yüksek olduğu 

tespit edilmiĢtir. Psikolojik güçlendirme ile örgütsel özdeĢleĢme arasında yapılan 

korelasyon analizi sonuçlarına göre konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

psikolojik güçlendirme algıları ile örgütsel özdeĢleĢme seviyeleri arasında %23,6 
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oranında orta düzeyde bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Bu sonuç konaklama iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenler açısından psikolojik güçlendirme algıları arttığı zaman örgütle 

özdeĢleĢme seviyelerininde artacağını göstermesi açısından oldukça önemlidir. 

AraĢtırma sonucunda psikoloji güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki 

doğrudan etkisini belirleyebilmek için yapılan yol (path) analizi sonuçlarına göre 

psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisinin istatistiksel 

olarak anlamlı ve pozitif olduğu tespit edilmiĢtir (β= 0.341, CR=6,141, p<0.001). Bu 

sonuç konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme 

algılarının örgütleri ile özdeĢleĢmeleri üzerinde pozitif yönde etkili olduğu Ģeklinde 

yorumlanabilir. Bu durumdan konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

psikolojik güçlendirme algılarının, örgütleri ile özdeĢleĢme seviyelerinin 

belirlenmesinde önemli ve istatistiksel olarak anlamlı bir rolünün olduğu 

anlaĢılmaktadır. Yani, iĢgörenlerin iĢlerine yüklemiĢ oldukları anlamın, kendilerini 

daha özerk ve yetkin hissetmelerinin ve iĢleri üzerindeki etkilerinin örgütleri ile 

özdeĢleĢmelerine neden olduğu görülmektedir. Elde edilmiĢ olan bu sonuç literatürde 

bulunan Yılmaz (2019), Özgözgü ve BektaĢ (2018), Gün ve Turabik (2017), Kanbur 

(2017), Akın ve Saruhan (2016), Temel (2016), Bulut (2015)‟un araĢtırmalarının 

sonuçları ile benzerlik göstermektedir.  

AraĢtırmada daha sonra psikolojik güçlendirme alt boyutlarının örgütsel özdeĢleĢme 

üzerindeki doğrudan etkisi ayrı ayrı tespit edilmiĢtir. Psikolojik güçlendirmenin alt 

boyutlarının örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisini değerlendirmek için yapılan yol 

(path) analizi sonuçlarına göre, psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarından otonomi 

boyutunun örgütsel özdeĢleme üzerine etkisi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur 

(β= -0,582, CR=-2,662, p=0.008). Bu sonuç doğrultusunda konaklama iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin iĢleri ile ilgili seçimlerindeki özerkliklerinin örgütleri ile 

özdeĢleĢmeleri üzerinde etkiye sahip olduğu görülmektedir. Elde edilmiĢ olan bu 

sonuç literatürde bulunan Akın ve Saruhan (2016), Gün ve Turabik (2017), Bulut 

(2015)‟un çalıĢmaları ile benzerlik göstermektedir. Ayrıca Özkoç (2016) da yapmıĢ 

olduğu çalıĢmasında, araĢtırma sonuçlarını destekler nitelikte, çalıĢanların iĢ 

otonomisinin örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkili olduğunu belirtmektedir. Psikolojik 

güçlendirmenin diğer alt boyutları olan anlam (β= 0.082, CR=0,373, p=0.709), 

yetkinlik (β= 0.448, CR=1,759, p=0.079) ve etki (β= 0.143, CR=0,648, p=0.517) 

boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerine etkileri istatistiksel olarak anlamlı değildir. 
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Bu sonuç konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢlerini anlamlı bulmalarının, 

iĢleri ile ilgili yetkinliklerinin ve iĢleri üzerindeki etkilerinin ayrı ayrı olarak örgütleri 

ile özdeĢleĢmeleri üzerinde etkili olmadığı Ģeklinde yorumlanabilir. Literatür 

incelendiğinde Gün ve Turabik (2017) ve Yarmacı (2012)‟nin çalıĢmalarında da 

psikolojik güçlendirmenin yetkinlik boyutunun örgütsel özdeĢlemeyi etkilemediği 

görülmüĢtür. Anlam ve etki boyutlarının ise örgütle özdeĢleĢme üzerinde etkisi 

literatürde pozitif yönlü görülmektedir. Literatür ile çalıĢmanın bu bulguları 

arasındaki farklılığın, araĢtırmaların yürütüldüğü çalıĢma gruplarının farklı örgüt 

kültürlerinden etkileniyor olmasından kaynaklanıyor olabileceği düĢünülmektedir.  

 AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin sosyal karĢılaĢtırma düzeyi ortalamaları 

incelendiğinde, iĢgörenlerin sosyal karĢılaĢtırma eğilimlerinn orta düzeyde olduğu 

tespit edilmiĢtir. Bu sonuç konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin kendi 

durumları ile ilgili kafalarında oluĢan belirsizlikler karĢısında örgütteki diğer üyeler 

ile yaptıkları karĢılaĢtırmalar yoluyla bu belirsizlikleri gidermeye çalıĢtıklarını 

göstermektedir. Bu sonuç konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik 

güçlendirme algılarının örgütsel özdeĢleĢme seviyeleri üzerindeki etkisini 

belirleyebilmek açısından da önemlidir. Nitekim, araĢtırma sonuçları sosyal 

karĢılaĢtırmanın bu etkideki önemini göstermektedir. 

 AraĢtırmanın ana hipotezi olan psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme 

üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın düzenleyici rolünün belirlenmesine 

yönelik yapılan yol (path) analizinin sonucuna göre; psikolojik güçlendirmenin 

örgütsel özdeĢleĢme üzerine etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın düzenleyici etkisinin 

negatif olduğu ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir (β= -

0,113 CR =-1.983, p=0.047<0.05). Elde edilen bu sonuca göre konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirilme algılarının örgütle 

özdeĢleĢmeleri üzerindeki pozitif etkisinde iĢgörenlerin yapmıĢ oldukları sosyal 

karĢılaĢtırmaların negatif yönlü düzenleyici bir etkiye sahip olduğunu 

göstermektedir.  

Literatürde bu sonucu doğrudan destekleyen çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Ancak, 

psikolojik güçlendirmenin bir alt boyutu olan yeterlililk/yetkinlik ve özdeĢleĢme ile 

sosyal karĢılaĢtırma iliĢkisini inceleyen birtakım çalıĢmalar bu sonucu destekler 

niteliktedir. Bartel (2001) sosyal karĢılaĢtırmanın insanların kendilerini örgütsel üye 

olarak tanımlayabilmeleri açısından önemli bir araç olduğunu belirtmiĢtir. Ayrıca 
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yazar çalıĢmasında katılımcıların grup içi ve gruplar arası yapmıĢ olduğu 

karĢılaĢtırmaların üyelerin kendi organizasyon kalitelerini nasıl tanımlamıĢ 

olduklarını değiĢtirdiğini vurgulamıĢlardır. Huguet vd. (2001) de çalıĢmalarında 

karĢılaĢtırma seviyeleri ile özdeĢleĢme arasında iliĢkinin olduğunu belirtmiĢ, 

katılımcıların kendilerinden daha baĢarılı ve daha favori hedeflerle özdeĢleĢtiklerini 

vurgulamıĢ, böylelikle yukarı doğru yaptıkları karĢılaĢtırmalar aracılığıyla öz 

kazanımlarını artırdıklarını tespit ederek, karĢılaĢtırma seviyelerinin özdeĢleĢme 

oranlarını da belirlediğini savunmuĢlardır.  

Sosyal karĢılaĢtırma ve yeterlilik/yetkinlik iliĢkisini inceleyen çalıĢmalarda da 

araĢtırmanın sonuçlarını destekler nitelikte sosyal karĢılaĢtırmanın öz yeterlilik 

üzerinde olumsuz etkilerinin olduğu sonucuna ulaĢan çeĢitli çalıĢmalar mevcuttur. 

Bandura ve Jourden (1991) sosyal karĢılaĢtırmanın karmaĢık karar verme 

süreçlerinde yararlı ve zararlı birtakım etkilere sahip olduğunu belirterek, kolaylıkla 

üstünlük elde edebileceğimiz hedeflerle yapılan karĢılaĢtırmaların öz yeterlilik ve 

analitik düĢünmeyi desteklediği aksi durumlarda ise aĢağılayıcı etkilere maruz 

kalınabildiği vurgulanmaktadır. Kendilerinin uzman olduğu durumlarda karĢılaĢtırma 

yapan katılımcıların öz yeterlilik deneyimlerini artırdıklarını, aksine kendilerinin 

aksak yönlerini baĢkaları ile karĢılaĢtıran katılımcıların ise öz yeterliliklerinde düĢüĢ 

gerçekleĢtiğini belirtmektedirler. Aynı Ģekilde Vogel vd. (2015) de çalıĢmalarında 

sosyal karĢılaĢtırma eğilimi yüksek olan facebook kullanıcılarının diğer facebook 

profilleri ile kendilerini karĢılaĢtırdıkları zaman kiĢisel algılarındaki daha zayıf 

özellikleri ortaya çıkardığını ve karĢılaĢtırma yapan kiĢilerin öz yeterliliklerinin 

düĢtüğünü belirtmektedir.  

Ayrıca, araĢtırmada kullanılmıĢ olan INCOM ölçeğini geliĢtirmiĢ olan Gibbons ve 

Buunk (1999) yapmıĢ oldukları geçerlilik analizleri sonucunda ölçeğin karakteristik 

olarak kiĢilerin kendileri ile ilgili kafalarındaki belirsizlikleri gidermeleri yönü ile 

depresyon, anksiyete benlik saygısında düĢüĢ ve nevrotiklik gibi çeĢitli negatif 

sonuçlara neden olabileceğini belirtilmektedir.  AraĢtırmada sosyal karĢılaĢtırmanın 

psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme etkileĢimindeki negatif olan 

düzenleyici rolünün ölçeğin karakteristiğindeki bu negatif yapıdan kaynaklanmıĢ 

olabileceği de düĢünülebilir. Ayrıca INCOM ölçeğini çalıĢmalarında kullanmıĢ olan 

Michanov ve Michanov (2001) karĢılaĢtırma yönelimi yüksek olan kiĢilerin 

karĢılaĢtırma yönelimi düĢük olan kiĢilere oranla kendi durumları hakkında daha az 
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bilgiye sahip oldukları ve daha fazla belirsizliklerinin olduğunu belirtmiĢ ve bu gibi 

durumlarda yapılan sosyal karĢılaĢtırmaların daha fazla negatif etkiye sahip olduğunu 

vurgulamıĢlardır. Aynı Ģekilde çalıĢmasında INCOM ölçeğini kullanan Civitci ve 

Civitci (2015) düĢük sosyal karĢılaĢtırma eğilimi gösteren üniversite öğrencilerinin, 

yüksek karĢılaĢtırma eğilimi gösteren öğrencilerden daha dayanıklı ve yaĢamlarından 

daha memnun olduğunu belirtmektedir. Yine aynı Ģekilde Morrison, Kalin ve 

Morrison (2004) ergenlerin beden imgelerini değerlendirmelerini sosyo kültürel teori 

ve sosyal karĢılaĢtırma teorileri açısından inceledikleri çalıĢmalarında kiĢilerin 

kendilerinden daha iyi durumlarda olan kiĢiler ile yaptıkları sosyal karĢılaĢtırmaların 

negatif etkiye neden olduğunu belirtmiĢlerdir.  

AraĢtırma da ayrıca psikolojik güçlendirme boyutlarının örgütsel özdeĢleĢme 

üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırma boyutlarının düzenleyici rolü de tespit 

edilmiĢtir. Yapılan yol (path) analizi sonuçlarına göre; psikolojik güçlendirmenin 

yetkinlik boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın 

performans ve becerilerin karĢılaĢtırılması boyutunun düzenleyici etkisi negatif 

olduğu olduğu tespit edilmiĢtir (β=-1.763, CR=-2.632, p=0.008). Bu sonuç 

konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢleri ile ilgili yetkinliklerinin örgütleri 

ile özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde, iĢgörenlerin performans ve becerilerini 

karĢılaĢtırmalarının negatif yönlü düzenleyici bir etkiye sahip olduğunu yani, 

konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢleri ile ilgili yetkinliklerinin örgütleri 

ile özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinin performans ve becerilerini karĢılaĢtırmaya 

tabi tuttukları durumlarda olumsuz olarak etkilendiğini göstermektedir. Bu durumun 

iĢgörenlerin performans ve becerilerini karĢılaĢtırdıklarında yetkinlikleri ile ilgili 

kafalarındaki belirsizliklerinin azalıp iĢleri ile ilgili uygulamalarda daha az yetkin 

oldukları düĢüncesine kapılmalarından kaynaklandığı düĢünülmektedir.  

Psikolojik güçlendirmenin otonomi boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde 

etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın performans ve becerilerin karĢılaĢtırılması 

boyutunun düzenleyici etkisi pozitiftir (β=0.988, CR=-1.966, p=0.049). Bu sonuç 

doğrultusunda konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢleri ile ilgili 

seçimlerini kendilerinin yapabilmelerinin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri üzerindeki 

etkisinde iĢgörenlerin performans ve becerilerini karĢılaĢtırmalarının pozitif yönlü 

düzenleyici bir etkiye sahip olduğu söylenebilir. BaĢka bir ifade ile, konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢleri ile ilgili özerkliklerinin örgütsel özdeĢleĢme 
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üzerindeki etkisinin performans ve becerilerini karĢılaĢtırdıklarında pozitif yönde 

etkilendiği görülmektedir. , 

Psikolojik güçlendirmenin anlam (β= 0.938, CR=1.735, p=0.083) ve etki (β= -0.031, 

CR=-0.066, p=0.947) boyutlarının örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkisinde sosyal 

karĢılaĢtırmanın performans ve becerilerin karĢılaĢtırılması boyutunun düzenleyici 

etkisi istatistiksel olarak anlamlı değildir. Bu sonuç doğrultusunda konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢlerini anlamlı bulmaları ve iĢleri üzerindeki 

etkilerinin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde iĢgörenlerin performans 

ve becerilerini karĢılaĢtırmalarının düzenleyici rolünün bulunmadığı belirtilebilir. 

Psikolojik güçlendirmenin anlam boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkisinde 

sosyal karĢılaĢtırmanın görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılması boyutunun düzenleyici 

etkisi negatiftir (β=-1.002, CR=-2.367, p=0.018). Bu sonuç konaklama iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin iĢlerini anlamlı bulmalarının örgütleri ile özdeĢleĢmeleri 

üzerindeki etkisinde iĢgörenlerin görüĢ ve düĢüncelerini karĢılaĢtırmalarının negatif 

yönlü düzenleyici etkiye sahip olduğu Ģeklinde yorumlanabilir. BaĢka bir ifade ile 

konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler iĢlerine yükledikleri anlama iliĢkin görüĢ 

ve düĢüncelerini karĢılaĢtırdıklarında iĢlerini daha az anlamlı bularak örgütleri ile 

özdeĢleĢme seviyelerinde azalma görülmüĢtür. 

Psikolojik güçlendirmenin yetkinlik boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde 

etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılması boyutunun 

düzenleyici etkisi pozitiftir (β=1.160, CR=2.081, p=0.037). Bu sonuç doğrultusunda 

konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢleri ile ilgili yetkinliklerinin örgütleri 

ile özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde iĢgörenlerin görüĢ ve düĢüncelerini 

karĢılaĢtırmalarının pozitif yönlü düzenleyici etkiye sahip olduğu söylenebilir. BaĢka 

bir ifade ile bu sonuç konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢleri ile ilgili 

yetkinliklerinin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinin, iĢgörenlerin görüĢ 

ve düĢüncelerini karĢılaĢtırmaları ile arttığını göstermektedir. Burada dikkat çeken 

nokta iĢgörenlerin yetkinliklerinin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde 

performans ve becerilerin karĢılaĢtırılması negatif yönde etki ederken görüĢ ve 

düĢüncelerin karĢılaĢtırılmasının pozitif yönde etki etmiĢ olmasıdır. Bu durum 

iĢgörenlerin yetkinlikleri ile ilgili görüĢ ve düĢünceleri ile performans ve becerileri 

arasında farklılıkların olduğunu göstermektedir.    
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Psikolojik güçlendirmenin otonomi (β=0.418, CR=0.938, p=0.348) ve etki (β=-

0.200, CR=-0.454, p=0.650) boyutlarının örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkisinde 

sosyal karĢılaĢtırmanın görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılması boyutunun düzenleyici 

etkisi istatistiksel olarak anlamlı değildir. Bu sonuç konaklama iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin iĢleri ile ilgili seçimlerini kendilerinin yapabilmelerinin ve iĢleri 

üzerindeki etkilerinin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde iĢgörenlerin 

görüĢ ve düĢüncelerini karĢılaĢtırmalarının düzenleyici etkiye sahip olmadığı 

Ģeklinde yorumlanabilir. 

AraĢtırmanın teorik açıdan literatüre katkısını yapısal eĢitlik modelleri aracılığıyla 

yapılan yol analizleri sonucunda psikolojik güçlendirme, örgütsel özdeĢleĢme ve 

sosyal karĢılaĢtırma arasındaki etkileĢimlere yönelik ortaya koyulan sonuçlar 

oluĢturmaktadır. Ġlgili literatür incelendiğinde psikolojik güçlendirme ve örgütsel 

özdeĢleĢme etkileĢimini inceleyen çeĢitli çalıĢmalara rastlanmıĢ olsa da bu etkileĢim 

üzerinde sosyal karĢılaĢtırmanın düzenleyici rolünü inceleyen çalıĢmaya 

rastlanmamıĢtır. Bu nedenle araĢtırmada sosyal karĢılaĢtırmanın bu etkileĢimdeki 

rolünün belirlenmesi literatürdeki bu açığı doldurması açısından önemlidir. 

AraĢtırmanın turizm sektörüne yönelik katkısı ise, konaklama iĢletmelerinde yapılan 

psikolojik güçlendirme uygulamalarının örgütsel özdeĢleĢme üzerinde önemi ve 

sosyal karĢılaĢtırmanın bu etkileĢimde ne derece önemli olduğunu iĢgörenler 

açısından ortaya koyarak yöneticilere bu hususta bilgiler sağlamasıdır. Konaklama 

iĢletmelerinin sahip ve yöneticileri bu sonuçlar ıĢığında iĢletmelerinde yapmıĢ 

oldukları psikolojik güçlendirme uygulamalarının baĢarısını artırabilecek ya da 

yapmıĢ oldukları uygulamalarda olumsuz sonuçlar ya da aksak yönler varsa, bunların 

iĢgörenlerin sosyal karĢılaĢtırmalarından kayaklanabileceğini bilerek, konu ile ilgili 

önlemler alabileceklerdir. 

AraĢtırmanın sonuçları psikolojik güçlendirme algısının konaklama iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri üzerinde pozitif yönde anlamlı bir 

etkiye sahip olduğunu göstermektedir. Bu sonuç konaklama iĢletmelerinde yapılan 

psikolojik güçlendirme uygulamalarının iĢgörenlerin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri 

üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir. Özellikle emek yoğun 

üretim gerçekleĢtirmekte olan konaklama iĢletmeleri açısından bu sonuç oldukça 

önemlidir. Çünkü emek yoğun üretimin gerçekleĢtiği iĢletmelerde insan kaynağına 

daha fazla önem vermek gerekmektedir. Bu iĢletmelerde insan kaynağına verilen 
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önem iĢgörenlerin niteliklerini ve verimliliklerini artırmakta bu durum da doğal 

olarak hizmet kalitesi ve müĢteri memnuniyetini beraberinde getirmektedir. Bu 

nedenle konaklama iĢletmelerinin mevcut iĢgörenlerini daha kalifiye hale 

getirebilmek ve kalifiye iĢgörenlerini uzun süre devamlılıkarını sağlayabilmek için 

psikolojik güçlendirme uygulamalarına önem vermeleri gerekmektedir. Çünkü 

araĢtırma sonuçlarının da gösterdiği üzere, iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme 

algıları ne kadar yüksek olursa örgütle özdeĢleĢme seviyeleri de o kadar yüksek 

olacaktır. Örgütleri ile özdeĢleĢen iĢgörenler ise; örgütlerine karĢı aidiyet duygusu 

hissederek örgüleri ile daha fazla bütünleĢebilecek, örgüt kimliğini kendi kimlikleri 

ile eĢ değer olarak görüp benimseyebilecek, örgütü için fedakârlık göstermekten 

kaçınmayacak, örgütlerine karĢı olan güvenleri artacak, iĢten ayrılma niyetleri 

azalacaktır. 

AraĢtırmada psikolojik güçlendirmenin otonomi alt boyutu, örgütsel özdeĢleĢme 

üzerinde doğrudan etkiye sahip tek alt boyuttur. Bu sonuç konaklama iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin özerklik konusundaki hassasiyetine dikkat çekmektedir. Bu 

nedenle konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlere iĢleri ile ilgili konularda daha 

fazla inisiyatif alma hakkı tanınması ve kendilerinin daha özerk hissetmelerinin 

sağlanması iĢgörenlerin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri seviyelerinde artıĢa neden 

olabilecektir. 

AraĢtırma bulgularına göre konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik 

güçlendirme algılarının örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde iĢgörenler 

tarafından yapılan sosyal karĢılaĢtırmalarının düzenleyici rolünün negatif olduğu 

görülmektedir. Psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisinin 

pozitif olduğu göz önünde bulundurulduğunda, sosyal karĢılaĢtırmanın bu 

etkileĢimde negatif yönlü düzenleyici etkiye sahip olması konaklama iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin yapmıĢ oldukları sosyal karĢılaĢtırmaların iĢleri ve yapılan 

güçlendirme uygulamalarını algılama dereceleri üzerindeki önemini göstermektedir. 

Bu nedenle psikolojik güçlendirme uygulamalarının tam olarak baĢarıya ulaĢmasını 

örgütle özdeĢleĢmeyi artırmasını isteyen konaklama iĢletmeleri yöneticilerinin bu 

husussa dikkat etmesi gerekmektedir. Çünkü örgütler sosyal yapılardır ve iĢgörenler 

örgüt içerisinde kendine benzer gördükleri, kendilerinden daha iyi ya da kötü 

durumda olan diğer iĢgörenlerle doğal olarak sürekli bir karĢılaĢtırma eğilimi 

içerisindedir. Yapılan bu karĢılaĢtırmalarda iĢgörenlerin kendi durumlarını 
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düĢündüklerinden daha kötü olarak görmeleri ya da psikolojik güçlendirme 

uygulamalarının adaletli yapılmadığını hissetmeleri durumunda araĢtırma sonucunda 

da görüldüğü üzere psikolojik güçlendirme algısı azalabilecek bu durumda 

iĢgörenlerin örgütleri ile özdeĢleĢmelerini olumsuz etkileyebilecektir.  Bu nedenle 

iĢletme sahip ve yöneticilerinin bu durumu göz önünde bulundurarak örgüt içerisinde 

psikolojik güçlendirme uygulamalarından iĢgörenlerin eĢit olarak yararlanmalarını 

sağlamaları ve örgüt içerisinde pozitif tutum ve davranıĢları geliĢtirici çalıĢmalarda 

bulunmaları bu negatif etkinin azalmasını, ortadan kalkmasını ya da bütünüyle 

pozitife dönüĢmesini sağlayabilecektir.  

AraĢtırmanın sonuçlarına göre iĢgörenlerin iĢleri ilgili yetkinliklerinin örgütleri ile 

özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde görüĢ ve düĢüncelerin karĢılaĢtırılmasının etkisi 

pozitif iken, performans ve becerilerini karĢılaĢtırmalarının etkisi negatif olduğu 

görülmektedir. Bu durum iĢgörenlerin iĢlerine iliĢkin yetkinlikleri ile ilgili görüĢ ve 

düĢünceleri ile uygulamalar arasında farklılıkların olduğunu göstermektedir. BaĢka 

bir ifade ile iĢgörenler iĢlerine iliĢkin yetkinlikleri ile ilgili görüĢ ve düĢüncelerini 

karĢılaĢtırdıklarında yeterince yetkin hissetmekte ve bu durum örgütle 

özdeĢleĢmelerini artırmakta ancak, performans ve becerilerini karĢılaĢtırdıklarında 

ise yeterince yetkin hissetmemekte ve bu durum da örgütle özdeĢleĢmelerinin 

azalmasına yol açmaktadır. Bu nedenle iĢletme sahipleri ve yöneticilerinin 

iĢgörenlerinin iĢleri ile ilgili yetkinliklerini artırmaya yönelik pratik becerilerini 

artırabilecek eğitim ve uygulamalara daha fazla önem vermesi onların düĢüncede 

olduğu kadar pratikte de kendilerini yetkin hissetmelerini sağlayarak aradaki bu 

farklılığın azalmasına ya da ortadan kalkmasına neden olabilecektir.  

AraĢtırma sonuçlarına göre iĢgörenlerin iĢleri ile ilgili seçimlerindeki özerkliklerinin 

örgütleri ile özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde iĢgörenlerin performans ve 

becerilerini karĢılaĢtırmalarının rolünün pozitif olduğu görülmektedir. Bu durum 

konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢleri ile ilgili yapmıĢ oldukları 

uygulamalarda özerk olmalarının önemini ortaya koymaktadır. Çünkü bu sonuç 

iĢgörenlerin performans ve becerilerini karĢılaĢtırdıklarında daha fazla özerk 

hissettikleri durumlarda örgütleri ile özdeĢleĢme seviyelerinin de arttığını 

göstermektedir. Bu nedenle iĢletme sahip ve yöneticilerin iĢgörenlerini 

güçlendirirken, iĢgörenlerin uygulamaya yönelik kararları özerk bir biçimde alabilme 
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ve iĢleri ile ilgili uygulamalarda da inisiyatif kullanabilmelerini sağlamaları bu etkiyi 

daha da güçlendirebilecektir. 

AraĢtırma sonuçlarına göre iĢgörenlerin iĢlerini anlamlı bulmalarının örgütleri ile 

özdeĢleĢmeleri üzerindeki etkisinde iĢgörenlerin görüĢ ve düĢüncelerini 

karĢılaĢtırmalarının negatif yönlü düzenleyici etkiye sahip olduğu görülmektedir. Bu 

sonuç konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢlerine yüklemiĢ oldukları 

anlamın iĢleri ile ilgili görüĢ ve düĢüncelerini karĢılaĢtırdıklarında azaldığını bu 

durumunda örgütleri ile özdeĢleĢmelerinde düĢüĢe neden olduğunu göstermektedir. 

 ĠĢini anlamlı bulan bir iĢgörenin görüĢ ve düĢüncelerini karĢılaĢtırması ile iĢini daha 

az anlamlı bulmasının örgüt kültüründen, örgütteki diğer iĢgörenlerin negatif tutum 

ve davranıĢlarından ve örgütte yapılan güçlendirme uygulamalarının yeterince 

anlaĢılmamıĢ olmasından kaynaklanabileceği düĢünülmektedir. Bu nedenle iĢletme 

sahip ve yöneticilerinin grup içerisinde yapılan karĢılaĢtırmaları göz önünde 

bulundurarak güçlendirme uygulamalarını örgütün bütününe yayabilmeleri, örgütteki 

pozitif tutum ve davranıĢları daha fazla desteklemeleri ve örgüt kültürünü olumlu 

yönde etkileyecek uygulamalar gerçekleĢtirmeleri bu olumsuz etkiyi azaltabilecektir. 

AraĢtırma sonuçları iĢgörenlerin psikoljik güçlendirme algılarının örgütleri ile 

özdeĢleĢmelerini olumlu yönde etkilediğini ancak, iĢgörenlerin yapmıĢ oldukları 

sosyal karĢılaĢtırmaların bu olumlu etkiyi negatife dönüĢtürdüğünü göstermiĢtir. Bu 

sonucun iĢgörenlerin yapmıĢ oldukları sosyal karĢılaĢtırmalarda kendilerinden daha 

yüksek hedeflerle karĢılaĢtırma yapmalarından kaynaklanabileceği düĢünülmektedir. 

Literatürde belirtildiği üzere kendinden yüksek hedeflerle yapılan karĢılaĢtırmalar 

bireylerin konu ile ilgili düĢünceleri üzerinde olumsuz etkiye neden olabilmektedir. 

ĠĢgörenlerin yapmıĢ oldukaları sosyal karĢılaĢtırmalarda hedef seçerken, daha özenli 

olmaları, kendilerine daha yakın ya da benzer hedefler ile karĢılaĢtırmalar 

yapabilmeleri bu olumsuz sonucu azaltabilecek, psikolojik güçlendirme algılarında 

artıĢa neden olabilecek ve örgütle özdeĢleĢme seviyelerini yükseltebilecektir. 

Ayrıca araĢtırma sonuçları psikolojik güçlendirme algısının örgütle özdeĢleĢme 

üzerinde etkisinin sosyal karĢılaĢtırma gibi örgütün sosyal yapısına bağlı konulardan 

etkilendiğini göstermiĢtir. Bu durum psikolojik güçlendirme uygulamalarının 

iĢgörenlerin örgütleri ile özdeĢleĢmelerndeki baĢarısında üst yönetimin yapmıĢ 

olduğu güçlendirme uygulamaları kadar, iĢgörenlerin bu uygulamalara yönelik bakıĢ 

açıları ve kiĢisel motivasyonlarının da önemini göstermektedir. Psikolojik 
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güçlendirme uygulamalarından daha fazla yararlanmak ve örgütleri ile özdeĢleĢmek 

isteyen iĢgörenlerin kiĢisel motivasyonlarını düĢürebilecek dıĢ etkenlerden uzak 

durması gerekmektedir. Örgütlerin sosyal yapısı düĢünüldüğünde, örgüt içerisindeki 

diğer üyelerle olan iliĢkiler bu motivasyonu artırıp azltabilecektir. Bu nedenle 

iĢgörenlerin sosyal iliĢkilerinde daha güçlü olması psikolojik güçlendirme 

uygulamalarının baĢarısını artırabilecek, böylelikle iĢgörenlerin örgütüyle 

özdeĢleĢme seviyesi yükseltebilecek ve grup içerisinde oluĢan iyi iliĢkiler ve olumlu 

örgütsel iklim iĢgörenin yapmıĢ olduğu sosyal karĢılaĢtırmaların olumsuz etkisini 

azaltabilecektir. 

AraĢtırmada ulaĢılan sonuçlar ve araĢtırmanın sınırlılıkları da göz önünde 

bulundurularak, gelecekte yapılacak araĢtırmalar için birtakım öneriler 

geliĢtirilmiĢtir. Ġlk olarak bu araĢtırmada sadece psikolojik güçlendirme açısından 

değerlendirmeler yapılmıĢtır. Ancak, personel güçlendirmede önemli olan diğer bir 

unsur yapısal güçlendirmedir. Daha sonra yapılacak araĢtırmalarda davranıĢsal 

güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın rolü 

incelenerek konu ile ilgili hem literatüre katkı sağlanabilecek hem de konaklama 

iĢletmelerinin sahip ve yöneticilerine konunu bu boyutu ile ilgili farklı bir bakıĢ açısı 

kazandırılabilecektir. 

Ayrıca bu araĢtırmada iĢgörenlerin sosyal karĢılaĢtırma eğilimi genel olarak 

değerlendirilmiĢ, aĢağı doğru ya da yukarıya doğru vb. gibi yapılan karĢılaĢtırmalar 

özelde incelenmemiĢtir. Daha sonra yapılacak çalıĢmalarda konuya farklı bir bakıĢ 

açısı getirilerek psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde 

aĢağı doğru ya da yukarı doğru vb. yapılan karĢılaĢtırmaların rolünün belirlenmesi 

hem sektör yöneticilerine farklı bir bakıĢ açısı kazandıracak, hem de konunun daha 

derinlemesine incelenmiĢ olmasını sağlayarak literatüre katkı sunulmuĢ olacaktır. 

AraĢtırmanın evreni zaman ve maddi kısıtlılıklar nedeni ile yalnızca NevĢehir ilinde 

faaliyet gösteren 3, 4 ve 5 yıldızlı konaklama iĢletmelerinin iĢgörenleri ile sınırlı 

tutulmuĢtur. Bu nedenle, daha geniĢ örneklem hacmi ve farklı destinasyonlardaki 

konaklama iĢletmelerine iliĢkin yapılacak karĢılaĢtırmalı araĢtırmalar, psikolojik 

güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın 

düzenleyici rolünün daha iyi anlaĢılmasına katkıda bulunacaktır. Yine aynı Ģekilde 

daha sonraki araĢtırmalarda araĢtırmanın evreni değiĢtirilerek, yiyecek-içecek 

iĢletmeleri, hava yolu iĢletmeleri, seyahat acentaları vb. gibi turizm sektörünün 
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paydaĢı olan diğer iĢletmelerde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme 

algılarının örgütleri ile özdeĢleĢmeleri üzerinde sosyal karĢılaĢtırmanın rolünü 

belirlemeye yönelik yapılacak araĢtırmalar gerek konunun turizm sektörünün bütünü 

açısından ortaya konulmasına, gerekse ilgili literatüre ve sektöre önemli katkılar 

sağlayacaktır. 

Bu çalıĢmada sosyal karĢılaĢtırmanın psikolojik güçlendirme ve örgütsel özdeĢleĢme 

etkileĢimindeki rolü incelenmiĢ ancak ilgili literatür incelendiğinde özellikle sosyal 

karĢılaĢtırmanın turizm sektörü açısından yeterince ele alınmadığı tespit edilmiĢtir. 

Bu nedenle gelecek çalıĢmalarda sosyal karĢılaĢtırmanın turizm sektörü açısından 

önemli olan diğer çeĢitli değiĢkenlerle etkileĢiminin incelenmesi hem turizm 

literatürüne katkı sağlayacak hem de sektörde bulunan iĢletmelere önemli bilgiler 

sunacaktır.   

Son olarak, bu araĢtırmada psikolojik güçlendirmenin örgütsel özdeĢleĢme 

üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın düzenleyici rolünün belirlenmesinde, 

demografik ve sektörel değiĢkenlerin rolü incelenmemiĢtir. Bu doğrultuda, gelecekte 

yapılan çalıĢmalarda bu değiĢkenlerin söz konusu iliĢkide farklılaĢtırıcı bir rolünün 

bulunup bulunmadığı incelenebilir. 
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EKLER 

EK 1: Anket Formu 

      

 

 

 

 

 

 Lütfen arka sayfaya geçiniz. 

 

1. BÖLÜM 

Lütfen aĢağıdaki ifadelere iliĢkin katılım düzeyinizi ilgili ifadeye iliĢkin seçeneğin karĢısına “X” 

iĢareti koymak suretiyle belirtiniz. 

Hiç Katılmıyorum       Az Katılıyorum      Orta Düzeyde Katılıyorum      Çok katılıyorum       

Tamamen Katılıyorum 
1                                2                                        3                                        4                                          5 

l.Yaptığım iĢ benim için önemlidir. 1 2 3 4 5 

2.ĠĢimle ilgili faaliyetler kiĢisel olarak benim için anlamlıdır. 1 2 3 4 5 

3.Yaptığım iĢ benim için anlamlıdır. 1 2 3 4 5 

4.ĠĢimi gerçekleĢtirebilmek için gerekli yeteneklere sahip olduğumdan eminim. 1 2 3 4 5 

5.ĠĢimle ilgili faaliyetleri gerçekleĢtirmek için gerekli kabiliyete sahip 

olduğumdan eminim. 
1 2 3 4 5 

6.ĠĢim için gerekli becerilere uzmanlık düzeyinde sahibim. 1 2 3 4 5 

7.ĠĢimi nasıl yapacağım konusunda serbest hareket etme yetkisine sahibim. 1 2 3 4 5 

8.Kendi iĢimi nasıl yürüteceğime kendim karar verebilirim. 1 2 3 4 5 

9.ĠĢimi bağımsız/serbestçe yapmam konusunda önemli ölçüde fırsata sahibim. 1 2 3 4 5 

10.ÇalıĢtığım departmanda olanlar/olacaklar konusunda etkim fazladır. 1 2 3 4 5 

ll.ÇalıĢtığım departmanda olanlar/olacaklar ilgili büyük ölçüde kontrolüm 

vardır. 
1 2 3 4 5 

12.ÇalıĢtığım departmanda olanlar/olacaklar üzerinde önemli etkiye sahibim. 1 2 3 4 5 

      

2. BÖLÜM 

Lütfen aĢağıda verilen durumlara katılım düzeyinizin sıklığıyla ilgili seçeneğin karĢısına “X” 

iĢareti koymak suretiyle belirtiniz. 

Hiçbir Zaman                     Nadiren                      Bazen                     Sık Sık                      Her Zaman 

1                                         2                                 3                              4                                   5 l. Birisi benim çalıĢtığım iĢletmeyi eleĢtirdiğinde, bunu kiĢisel bir hakaret gibi 

hissederim. 

1 2 3 4 5 

2.BaĢkalarınm çalıĢtığım iĢletmeyle ilgili düĢünceleriyle ilgiliyimdir. 1 2 3 4 5 

3.ÇalıĢtığım iĢletmeyle ilgili konuĢurken, genellikle “onlar” yerine “biz” derim. 1 2 3 4 5 

4.ÇalıĢtığım iĢletmenin baĢarıları benim baĢarılarımdır. 1 2 3 4 5 

5.Birisi çalıĢtığım iĢletmeyi övdüğünde, bunu kiĢisel bir iltifat olarak hissederim. 1 2 3 4 5 

6.Eğer medyadaki bir haber çalıĢtığım iĢletmeyi eleĢtirse, utanç duyarım. 1 2 3 4 5 

Sayın Katılımcı;  

Bu anket formundan elde edilen veriler, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin psikolojik güçlendirme 

algılarının örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde sosyal karĢılaĢtırmanın rolünü belirlemek amacıyla 

hazırlanmakta olan bilimsel bir çalıĢmada kullanılacaktır. Anket sorularına mümkün olduğunca gerçekçi ve 

doğru cevaplar verilmesi, araĢtırmanın amacına ulaĢmasında büyük önem taĢımaktadır. Yanıtlar gizlilik 

kapsamında ele alınıp, sadece bilimsel amaçlarla ve toplu olarak kullanılacaktır. Bu nedenle lütfen anket 

formuna çalıĢtığınız otelin ismini ve kendi isminizi yazmayınız.  

 

Ankete ayırdığınız zaman, gösterdiğiniz ilgi ve katkılarınız için teĢekkür ederiz. 

 

                        Öğr. Gör. Okan TÜRK (DanıĢman: Dr. Öğr. Üyesi Aziz Gökhan ÖZKOÇ)  

                            o.turk@alparslan.edu.tr   
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3. BÖLÜM 

Lütfen aĢağıdaki ifadelere iliĢkin katılım düzeyinizi ilgili ifadeye iliĢkin seçeneğin karĢısına “X” iĢareti 

koymak suretiyle belirtiniz. 

 

     Kesinlikle Katılıyorum         Katılıyorum         Kararsızım       Katılmıyorum     Kesinlikle Katılmıyorum 

                        1                                    2                            3                          4                                    5    

1.Yaptığım Ģeylerin diğer insanların yaptıklarıyla karĢılaĢtırıldığında nasıl olduğuna her 

zaman çok dikkat ederim. 
1 2 3 4 5 

2.Çoğu zaman sevdiğim insanların yaptıkları Ģeyleri nasıl yaptıklarıyla, diğer insanların 

nasıl yaptıklarını karĢılaĢtırırım. 

1 2 3 4 5 

3.Bir Ģeyi ne kadar iyi yaptığımı bilmek istediğimde, yaptığım Ģeyi diğer insanların 

yaptıklarıyla karĢılaĢtırırım. 
1 2 3 4 5 

4.Ne kadar sosyal birisi olduğum konusunda kendimi sık sık diğer insanlarla 

karĢılaĢtırırım. 
1 2 3 4 5 

5.Hayatta ne durumda olduğumu asla baĢkalarının durumlarına göre değerlendirmem. 1 2 3 4 5 

6.Diğer insanlarla karĢılıklı görüĢ ve deneyimlerimiz hakkında konuĢmaktan çoğu 

zaman zevk alırım. 

1 2 3 4 5 

7.Çoğu zaman, benim karĢılaĢtığım sorunlara benzer sorunlarla karĢılaĢmıĢ kiĢilerin ne 

düĢündüğünü öğrenmeye çalıĢırım. 
1 2 3 4 5 

8.Kendini sık sık baĢkalarıyla karĢılaĢtıran birisi değilimdir. 1 2 3 4 5 

9.Bir konuda daha fazla Ģey öğrenmek istersem, o konuda baĢka insanların ne 

düĢündüğünü öğrenmeye çalıĢırım. 

1 2 3 4 5 

10.Hayatta ne kadar baĢarılı olduğum konusunda çoğu zaman kendimi baĢka insanlarla 

karĢılaĢtırırım. 
1 2 3 4 5 

11.Benimkine benzer bir durumda baĢka insanların ne yapacağını bilmek her zaman 

hoĢuma gider. 
1 2 3 4 5 

4. BÖLÜM ĠġLETME VE KATILIMCILARLA ĠLGĠLĠ GENEL SORULAR 

Lütfen, aĢağıda yer alan soruları eksiksiz olarak doldurunuz. 

1) Cinsiyetiniz:             ☐ Erkek                ☐ Kadın   

 

2)YaĢınız:                 ☐ 20 ve altı           ☐ 21-30          ☐ 31-40            ☐ 41-50           ☐ 51 ve üzeri  

  

3)Eğitim Durumunuz:  ☐ Ġlköğretim       ☐ Lise            ☐ Ön lisans       ☐ Lisans          ☐ Lisansüstü  

 

4)ÇalıĢtığınız ĠĢletmenin Statüsü:            ☐ 5 Yıldız          ☐ 4 Yıldız        ☐ 3 Yıldız 

 

5)Görev Yaptığınız Departman:  

         ☐ Önbüro Departmanı                                    ☐ Ġnsan Kaynakları Departmanı  

         ☐ Muhasebe Departmanı                                ☐ Halkla ĠliĢkiler Departmanı  

         ☐ Kat Hizmetleri Departmanı                        ☐ Satın Alma Departmanı  

         ☐ Yiyecek Ġçecek Departmanı (Servis)          ☐ SatıĢ ve Pazarlama Departmanı  

         ☐ Yiyecek Ġçecek Departmanı (Mutfak)        ☐ Güvenlik Departmanı  

         ☐ Teknik Servis Departmanı                          ☐ Diğer (Lütfen belirtiniz) …………  

 

6) Sektörde ÇalıĢma Süreniz:  

 

 ☐ 1 Yıldan az      ☐ 1-5 Yıl     ☐ 6-10 Yıl      ☐ 11-15  Yıl       ☐ 16-20  Yıl         ☐ 21 Yıl ve üzeri  

  

7) ĠĢletmede ÇalıĢma Süreniz:  

 

☐ 1 Yıldan az      ☐ 1-5 Yıl       ☐ 6-10 Yıl       ☐ 11-15 Yıl        ☐ 16-20 Yıl        ☐ 21 Yıl ve üzeri  

 

8) ĠĢletmenizde Görev Yapan Personel Sayısı: 

 

☐ 1-50                   ☐ 51-100        ☐ 101-150       ☐ 151 ve üzeri 
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EK 2: Tek ve Çok DeğiĢkenli Normallik Dağılımı 

DeğiĢken Skewness c.r. Kurtosis c.r. 

P1 -1,407 -4,938 1,164 4,222 

P2 -1,218 -4,841 ,865 3,138 

P3 -1,318 -5,562 1,258 4,563 

P4 -1,063 -4,716 ,696 2,527 

P5 -1,164 -3,446 ,935 3,391 

P6 -,763 -5,539 -,084 -,306 

P7 -,522 -3,791 -,527 -1,911 

P8 -,600 -4,353 -,382 -1,388 

P9 -,591 -4,288 -,746 -2,705 

P10 -,459 -3,334 -,529 -1,920 

P11 -,577 -4,187 -,584 -2,119 

P12 -,437 -3,171 -,717 -2,601 

Ö1 -,420 -3,049 -1,121 -4,069 

Ö2 -,701 -5,088 -,446 -1,620 

Ö3 -1,033 -4,497 ,469 1,702 

Ö4 -,995 -4,223 ,104 ,378 

Ö5 -,828 -3,009 -,524 -1,901 

Ö6 -,676 -4,903 -,819 -2,973 

S1 ,321 2,328 -1,312 -4,762 

S2 ,257 1,863 -1,138 -4,130 

S3 ,193 1,401 -1,202 -4,362 

S4 ,072 ,520 -1,085 -3,936 

S5 ,239 1,732 -1,108 -4,021 

S6 ,394 2,858 -,953 -3,457 

S7 ,221 1,605 -1,111 -4,032 

S8 ,163 1,179 -1,183 -4,293 

S9 ,137 ,995 -1,193 -4,330 

S10 ,014 ,103 -1,171 -4,248 

S11 ,076 ,549 -1,308 -4,746 

Multivariate (Mardia) 2,085 1,285 
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