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ARASTIRMA MAKALESI / RESEARCH ARTICLE

ORGUTSEL BAGLILIK VE PERSONEL GUCLENDIRME iLiSKiSi: KARAMAN
ILI MERKEZINDE BiR KAMU SEKTORUNDE ARASTIRMA*

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND
EMPLOYEE EMPOWERMENT: RESEARCH IN A PUBLIC INSTITUTION IN
KARAMAN CITY CENTER

Prof. Dr. Ercan OKTAY?
Dr. Muhammet Ali CELEBI?
oz

Gii¢lendirme ¢alisanlarin iglerini anlamlandirmalari, yetenekleri ve yetkinliklerinin farkina varmasi ve diger
calisanlar1 etkileme siireci olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel baglilik, calisanin drgiite duygusal olarak katilimin
vurgulayan, Orgiitten ayrilma niyetini azaltan ve Orgiitte ¢alismaya devam etmesini saglayan tutum ve
davranmiglar1 igermektedir. Bu c¢aligmada, ¢alisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin tespitinde personel
giiclendirmenin 6neminin ortaya konmasi amaglanmaktadir. Caligmada, personel giiglendirme bilesenlerinin,
orgiitsel baglilik bilesenleri tizerindeki etkisi yapilan arastirma ile desteklenmektedir. Calismanin 6rneklemini
Karaman’da bir kamu kurumunda c¢alisan 100 kisi olusturmaktadir. Arastirmada katilimcilardan anket
yontemiyle veri toplanmig ve analiz edilmistir. Verilerden elde edilen sonuca gore, katilimcilarin personel
giiclendirme algilari ile baghilik diizeyleri yiiksek ¢ikmistir. Giiglendirme boyutlarindan anlam, yetkinlik ve etki
diizeyi ile duygusal baglilik arasinda anlamli iligkiler tespit edilirken yetenek diizeyinde iligki tespit
edilememistir. Gliglendirme ile devamlilik baglilig1 arasinda bir iliski bulunamazken normatif baglilik {izerinde
sadece yetkinlik boyutunun iligkisi oldugu, ortaya ¢ikarilmistir. Katilimeilarin baglilik alt boyutlarina iliskin
goriislerinin cinsiyete gore degismedigi ama medeni durum degiskenine gore duygusal ve normatif baglilik

diizeylerinin degistigi gorillmistiir.
Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Orgiitsel Baghlik, Demografik Degiskenler.
JEL Smmiflandirma Kodlari: M1, M12, M19.

ABSTRACT

Empowerment is defined as the process by which employees make sense of their work, become aware of their
capabilities and competences, and influence other employees. Organizational commitment includes attitudes and
behaviors that emphasize the emotional participation of employees into the organization, reduce the intention to
leave the organization and enable employees to continue working in the organization. In the study, it is aimed to
reveal the importance of the employee empowerment in determining the level of organizational commitment of
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employees. Besides, the impact of employee empowerment components on organizational commitment
components is premediated with the research in the study. The sample of the study consists of 100 people
working in a public institution in Karaman. Data is collected by survey method from the participants and then
these data are analyzed. According to the results obtained from the data, the perception of employee
empowerment and the level of organizational commitment of the participants are determined to be high.
Significant relationships are found between the dimensions of empowerment, namely meaning, self-
determination and impact, and affective commitment while no relationship is determined at the competence
dimension. While no relationship between empowerment and continuance commitment is found, it is revealed
that only the competence dimension is related with normative commitment. It is observed that the views of the
participants on commitment sub-dimensions do not change according to the gender, but the levels of affective
and normative commitment change according to the marital status variable.

Keywords: Employee Empowerment, Organizational Commitment, Demographic Variables.
JEL Classification Codes: M1, M12, M19.

1. GIRIS

Orgiitler artan sanayilesme ve teknolojiyle ihtiyac duydugu isgiiciiniin niteligi {izerinde degerlendirmeler
yapmakta ve orgiit igindeki en degerli varligi olan ¢alisanlarina nasil yatirim yapmasi gerektigini diisiinmektedir.
Bu noktadan hareketle personel gii¢lendirme kavrami, {ist yonetim ve insan kaynaklari1 yoneticilerinin imdadina
yetiserek, calisanlarin nasil giiclendirilmesi gerektigini agiklamaktadir. Kisinin isini yaparken, isini anlaml
gormesini saglayan, yeterlilik ve yetkinliklerini artiran uygulamalar c¢alisam giiclendirmektedir. Personel
giiclendirme; Orgiitiin stratejik hedefleri yakalamada, orgiitii ve ¢alisanlarini giiclii kilmak arzusuyla emir komuta
modellerini kaldirarak, karar verme yetkisinin verilmesi ve ¢alisanlarin isini kendi isi gibi gérmesini saglayan,
i¢sel giidiilenmeye dayali siiregler olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitsel baghlik orgiitsel faaliyetlerin siirdiiriilmesi ve mevcut ¢alisanlarla drgiitiin yola devam etmesi igin
calisanlarin tutum ve davranislarinin izlendigi siirecleri agiklamaktadir. Orgiitsel baglilik, calisanlarin drgiite
kars1 hissettikleri aidiyet, kendisini 6rgiite baglayan duygusal bir bag ve ¢alisanin kendisini 6rgiitle tanimladigi
bir kimlik olarak 6ne c¢ikmaktadir. Orgiite ait amag ve hedeflerinin igsellestirilmesi, drgiitte kalma isteginin
devam ettirilmesi ve ¢alisanin 6rgiite olan olumlu duygularinin gelismesi baglilikla iliskilendirilmektedir.

Calisanlarin kendi hedefleriyle orgiitsel hedefleri biitiinlestirmesi, yardimlagsma, paylasma, yetistirme, gelisme ve
ilerleme uygulamalartyla gerekli ortamin sunulmasi personelin giiclendirilmesini saglamaktadir. Calisma
kosullarinda esneklik saglama ve galiganin karar verme siireglerine dahil edilmesi ile birlikte giiclendirme siireci
tamamlanmaktadir. Bu siirecinin tamamlanmasiyla beraber giiglendirmenin, orgiitsel baglhihigi etkileyip
etkilemedigi Onemli bir sorunsal haline gelmektedir. Bu baglamda ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarin
artirtlmasinda personel giiglendirmenin dneminin ve iligkisinin agiklanmasi orgiitsel faaliyetlerin etkinligi igin
Onem arz etmektedir.

2. PERSONEL GUCLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMLARI
2.1. Personel Giiclendirme

Personel giiclendirme, calisanlarin karar vermelerini saglamak i¢in bir ara¢ (Bowen & Lawler, 1992) ve
bireylerin kendi eylemleri igin sorumluluk aldiklar1 kisisel bir olgu olarak (Pastor, 1996) tanimlanmaktadir. {1k
tamim, yonetimin giiglendirici kiiltiirii nasil kolaylastirdigi ve uyguladigiyla ilgilidir; ikincisi ise, bireyin
gergekten bagarili bir gekilde giiclendirme uygulamasindaki 6nemini vurgulamaktadir. Erstad bu iki tanimu
verdikten sonra giliclendirmeyi; c¢alisanlarin isleri hakkinda karar almalarin1 saglayacak firsatlarin verilmesi,
kisitlayacak sistemlerin kaldirilmasmi veya yapmug olduklari eylemlerin sorumlulugunu alabilecekleri bir
caligma ortaminin saglanmasi olarak tanimlamaktadir (Erstad, 1997:325).

Hales ve Klidas (1998), giiclendirmeyi, gercek bir gili¢ aktarimi olarak gormektedir. Bu gili¢ aktarimimin
calisanlarin is ile ilgili kararlari vermede veya isin igerdigi sorumluluklar1 yerine getirmede ne derecede
g6zlendigi tizerinde durarak giiclendirmeyi yetkilendirme kavrami iizerinden tartismaktadir. (Hales & Klidas
1998:89). Cunningham ve arkadaglar1 (1996), karar verme yetkisine sahip olmayan kisilere giiciin yeniden
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dagitilarak veya devredilerek, kolektif bir stratejiyle giiciin paylagilmasi siireci olarak personel giiglendirmeyi
tanimlamaktadir. (Cunningham vd., 1996:144). Yo6neticilerin ¢alisanlarini giiglendirmesi yani onlara karar verme
yetkisini vermesi ancak izin verilen alanlarla sinirli tutulmaktadir. Gii¢lendirme uygulamalarindan sasirtict bir
sonug elde edebilmenin yolunu, Randolp (2000) sinirlarin kaldirilip, giicii serbest birakmanin yolariin aramak
ile miimkiin olabilecegini ifade etmektedir (Randolp 2000:95). Bu gériislere ragmen Wilkinson (1997), personel
giiclendirmeyi yonetimin ¢alisana verecegi karar alma rollerinden daha ¢ok, iyi bir ¢aligam 6rgiite baglayan,
onun orgiite olan katkisini giivence altina alan uygulamalar1 kapsadigini iddia etmektedir (Wilkinson 1997:40).
Argyris (1998) ise, orgiitlerin gliclendirmeye yaklasik olarak ulagabilecegi, ama asla ulagamayacagi bir amag

oldugunu hatirlatmaktadir (Argyris 1998:99).

Gtiglendirilmis personel, isi hakkinda bagimsiz olarak hareket ederek, ¢alisma ortamini kontrol etmekte ve karar
alma siireglerinde aktif rol almaktadir. Quinn ve Spreitzer (1997), yaptig1 ¢alismada gii¢lendirilmis kisilerin
ortak karakteristik 6zelliklerini, temel inanglar ve kisisel yonelimler agisindan tanimlayarak belirlemistir:

e Giiglendirilmis personel, yetkinlik (self-determination) duygusuna sahiptir. Bu, islerini nasil yapacaklarini
segmekte 6zgiir olduklar anlamina gelmektedir. (yetkinlik)

¢ Gii¢lendirilmis personel, yaptig1 isi anlamli bulan duygulara sahiptir. Bu personelin ¢alismalarini kendileri
i¢in 6nemli oldugunu diigiinmesi, yaptiklarini 6nemsemesi anlamina gelmektedir. (anlam)

e Giiglendirilmis personelin bir yeterlilik duygusu vardir. Bu, islerini iyi yapabilme, yeteneklerinden emin
olduklari1 anlamina gelmekte ve yapabileceklerini bilmeleri anlamindadir. (yeterlilik)

e Giglendirilmis personelin bir etki duygusu vardir. Bu, kisilerin calisma birimleri iizerinde etkili
olabileceklerine inandiklar1 anlamina gelmekte ve digerlerinin fikirlerini dinledigini 6ngérmektedir. (etki)

Genel olarak bu 6zelliklere bakildiginda, bunlar belirli yonetim uygulamalar1 degil, kisisel deneyimlerini veya
kurulustaki rolleriyle ilgili inanglarmni yansitan 6zelliklerdir. Oyleyse, giiclendirme, yonetimin ¢alisanlara yaptig:
bir sey degil, ¢alisanlarin organizasyondaki rolleri hakkinda sahip olduklar1 bir diisiincedir. Yonetim, daha
giiclendirici bir baglam yaratabilse de, calisanlar giliglendirilmeyi se¢melidir. Kendilerini 6zgilir gérmeleri
gerekmektedir. Orgiitle kisisel olarak baglanti kurmalari, yeteneklerinden emin olmalari ve iginde bulunduklar
sistemi etkileyebileceklerini hissetmeleri gerekmektedir (Quinn & Spreitzer 1997:41).

Quinn ve Spreitzer yine ayni ¢aligmada, gii¢lendirilmis orta diizey yoneticiler ile giliglendirilmemis orta diizey
yoneticiler arasinda birka¢ yonden onemli Olgiide farkli olunan noktalar1 ortaya ¢ikarmistir. Birincisi,
giiclendirilmis ¢alisanlar kendilerini islerinde daha etkili gormekte ve ayrica galigtiklar: kisiler tarafindan daha
etkili olarak degerlendirilmektedir. ikincisi, kendilerini yenilikgi olarak gordiikleri ve yeni bir sey denemekten
daha az korktuklar1 bilinmektedir (astlar1 ve iistleri bu goriisii paylasmaktadir). Uciinciisii, giiclendirilmis
calisanlarda liderlik yetenekleri, doniisiimsel olarak goriilmektedir Hiyerarside yukari yonde etki etmeleri ve
degisiklik yapmaya tesvik etmeleri, giiclii kisisel anlam duygulari nedeniyle, giiclendirilmis caliganlar aym
zamanda kendilerini digerleri tarafindan karizmatik olarak gormelerine sebep olmaktadir. Kendilerini giiglii
olarak degerlendiren ¢alisanlar, drgiitlerine 6nemli yararlar saglamaktadir (Quinn & Spreitzer 1997:42).

2.2. Orgiitsel Baghihk

Baglilik, insan enerjisini tiretmek ve insan zihnini harekete gecirmekle ilgilidir. Baglilik, sadece bir insan
iligkileri kavrami olmakla kalmayip, ekonomi, strateji, finansal yonetim, bilgi teknolojisi ve uygulamalar
hakkindaki diisiincenin temelini olusturan bir fikirdir. Bu olmadan, herhangi bir yeni girisimin veya fikrin
uygulanmast ciddi sekilde tehlikeye girmektedir (Argyris 1998: 99).

Orgiitsel baglilik kavrami, Porter ve Smith (1970) tarafindan asagidaki terimlerle tanimlanmaktadir: (1) belirli
bir kurulusun iiyesi olarak kalmaya ydnelik giiglii bir istek, (2) orgiit adina yiiksek caba gdsterme istegi ve (3)
kurulugun degerlerine ve hedeflerine kesin bir inang ve kabul etme " (Dublin vd., 1975:414). Buchanan (1974)
ise bir orgiitiin amaglar1 ve degerleri ile kiginin amag ve degerleri arasindaki duygusal bir bagliga dikkat ¢ekerek
bagliligin orglit yararma oldugunu ifade etmektedir (Buchanan, 1974:533). Bu tanimlara ek olarak orgiitsel
baghligin, bireyi ve orgiiti baglayan psikolojik bag anlaminda kullanildigi da goriilmektedir (O'Reilly &
Chatman 1986:492).

Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen 6rgiitsel baglilik modeli duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve
normatif baglilik olmak tizere ti¢ bilegene ayrilmaktadir (Allen & Meyer 1990:1).



Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2019, Cilt: 10, Say:: 23, ss.1-14.
Suleyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2019, Volume: 10, Number: 23, pp.1-14.

Duygusal Baghlik; Orgiitsel baglihgin duygusal bileseni, ¢alisanlarin kuruma olan duygusal baghliklarini,
tanimlanmalarim ve katilimlarimi ifade etmektedir (Allen & Meyer 1990:1). Baz1 yazarlar orgiite kars1 duygusal
bir yonelimi tanimlamak icin kullanmaktadir. Ornegin, Kanter (1968), duygusal baghlig1 "uyum baglihig:” olarak
adlandirarak bireyin duygusal kaynagini ve hislerini gruba baglamasi olarak tamimlamaktadir. Aym sekilde,
Buchanan (1974) “taraftar olma, ama¢ ve degerlere ve kendi iyiligi i¢in organizasyona tamamen aragsal
degerinden ayr1 olarak duygusal baglanma” olarak duygusal baglilig1 ifade etmektedir. Son olarak, Porter ve
arkadaslar1 (Mowday, Steers & Porter 1979; Porter, Crampon & Smith 1976; Porter, Steers, Mowday & Boulian
1974) duygusal bagliligi “bireyin belirli bir organizasyonla kimligini ve katiliminin goéreceli kuvveti” ile
tanimlamaktadir (Allen & Meyer 1991:64).

Devamhilik Baghhigr; Calisanlarin kurulustan ayrilma ile iliskilendirdigi maliyetlere dayanan baghilif ifade
etmektedir (Allen & Meyer 1990:1). Becker (1960) c¢alisanlarin normalde simirli bir alanda bir meslege
yerlestigini ve igverene bagli olduklarina atifta bulunarak, degisen piyasa kosullarinda ve meslege dayali
ekonomik kosullar geregi islerini ve kariyerlerini degistirmediklerini agiklamaktadir (Becker 1960:33).

Normatif Baghlik; Calisanlarin kurulusta kalma yiikiimliliigi ifade eden duygularim kapsamaktadir (Allen &
Meyer 1990:1). Normatif baglhlik, iki farkli inanci1 ortaya koymaktadir. Birincisi bireyin, énemli bir kisisel
katiliminin oldugu tiim sosyal durumlarda sadakat ve goérevi yansitan bir davranmis tarzina girmesi konusunda
ahlaki bir yiikiimliiliigli oldugu inancidir. Boyle bir kisinin, drnegin ailesine, iilkesine, arkadaslarina sadik olma
hali nasilsa, orgiitiine de biiyiik olasilikla ayni inanci gosterme egiliminde olmast muhtemeldir. Bu normatif
baskiya genellestirilmis sadakat ve gérev degerleri denmektedir. Ikinci tiir normatif inanglar, orgiitsel misyon,
hedefler, politikalar ve ¢alisma tarzi ile tutarli olan herhangi bir kisinin igsel inanglarini igermektedir. Goriildiigi
gibi, normatif baglilik bireysel ve 6rgiit arasindaki deger uyumu yani "orgiitsel kimlik" siirecini yansitmaktadir
(Hall vd., 1970, Akt: Wiener 1982:423).

Tablo 1. Baglilik Bilesenlerinin Dayanagi ve Tanimlanmasi

Baghlik Bilesenleri Psikolojik Dayanag Tanimlanmasi

Caliganin bunu giiclii bir sekilde istemesi; orgiite duygusal
Duygusal Baglhilik Istek tutkunlugu, orgiitle tanimlanmasi ve orgiite duygusal olarak dahil

olmasi (giiclii arzu)

Calisanin kendisini Orgiitte kalmaya zorunlu hissetmesi; isten
Devamlilik Baglilig Thtiyag ayrilmast durumunda katlanacagi maliyetlerin farkindalig
(algilanan maliyet)
Calisanim orgiitte kalmay1 dogru bulmasi; Orgiitte kalma yoniinde

Normatif Baglilik Zorunluluk caliganin hissettigi ylikiimliiliik (dogru davranis inanci)

Kaynak: Allen & Meyer 1990:3-4’ten uyarlanmistir.

Orgiitsel baghligin iic bilesenli bir kavramsallastirmasinda ortak olan nokta, calisan ve orgiit arasinda isten
ayrilma olasiligint azaltan bir baglanti olmasi 6nem arz etmektedir. Bu baglantinin niteliginin farkli oldugunun
acik bir sekilde ortaya konulmasi gerekmektedir. Bu farkliligin agiklanmasi Tablo 1’de goriilecegi iizere istek,
ihtiyag ve zorunluluk olarak 6n plana ¢ikan ilgili psikolojik durumlardir. Ciinkii duygusal baglhiligi olan
calisanlar bunu giiclii bir istek ile istedikleri igin Orgiitte ¢alismakta ve ¢alisanlar bir iste ¢alismaya ihtiyag
duyduklart i¢in siirekli devamlilik taahhiidiine sahip olmaktadir. Giiglii normatif baglilik diizeyinde bulunanlar
ise, igyerinde caligmaya devam etme zorunlulugunda olduklarimi diigiinmeleri ve orgiitte kalmayr dogru
bulmalar1 nedeniyle isten ayrilmadiklari goriilmektedir (Allen & Meyer 1990:3-4).

3. ORGUTSEL BAGLILIGIN SAGLANMASINDA PERSONEL GUCLENDIRMENIN ONEMi

Giliglenme duygulari, bir calisanin kuruma olan baghiligini kolaylastirmak i¢in bulunmus ve Onerilmistir.
(Kirkman & Rosen, 1999; Locke & Schweiger, 1979; Spreitzer, 1996, Akt:Janssen, 2004:56). Giiglendirilmis ve
orgiite baglilig1 olan iggiicii, modern organizasyonlarin etkin igleyisi i¢in ¢gok dnemli oldugu iddia edilmektedir
(Bowen & Lawler, 1992; Corsun & Enz, 1999; Fulford & Enz, 1995; Kirkman & Rosen, 1999; Sparrowe, 1995,
Akt: Janssen, 2004:56).

Geligmis rekabet ortami ve oOrgiitsel degisim, is siireclerini, irlinleri, miisteri hizmetlerini siirdiirmek ve
iyilestirmek i¢in biiyiik ¢aba gostermeye istekli ve baglilig1 olan ¢alisanlar1 gerektirmektedir (Janssen, 2004:56).
Bunu yapmak i¢in Once yoneticilerin veya liderlerin personel giiglendirme ile ilgili olumsuz diisiincelerinin
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degistirilmesi 6nem arz etmektedir. Calisanlar giiglendirmek, herkesin elinden gelenin en iyisini yapma firsatini
elde etmesi ile miimkiin olmaktadir. Orgiitiin etkili, hizli ve esnek olmasi igin siirekli iyilestirmelerle
yoneticilerin ¢alisanlarina odaklanmasini  gerektirmektedir. Gliniimiiz diinyasinda basari, c¢alisanlarla
baglamaktadir. Gegmiste yapilan degisiklikler ve stratejiler sona ermekte ve orgiitlerin hayatta kalmasi i¢in daha
aziyla daha fazlasim yapmasim zorunlu kilmaktadir. Modern orgiitlerin ¢alisanlari, risk almakta ve tim
potansiyelleri kullanma ve gelistirme 6zgiirliigiine ihtiyag duymaktadir. Ekip ¢alismasi ve isbirligi, 6zgliven ve
kendine giivenmek, enerjiyi yenilemek ve heyecani arttirmak, zor durumlari daha iyi idare etmek igin
giiclendirilmis personeller, 6rgiit i¢in vazgegilmez niteliktedir (Morales, vd., 2014:149).

Yoneticiler kendisini orgiite adamis, yetenek ve yetkinlige sahip, verilen gorevleri zamaninda tamamlayan
dolayisiyla rekabet iistiinliigli saglayan calisanlar aramaktadir. Calisanlarin is rollerine baglh olarak yapmis
olduklari, orgiite yarar saglayan gayret ve davranislari is performansini ortaya c¢ikarmaktadir. Geleneksel
anlamda is performansi, kiginin kendi is taniminda belirtilen goérevleri yerine getirdigi yeterlilik agisindan
degerlendirilmektedir (Griffin vd., 2007:327). Personel giiclendirme uygulamalari ¢alisanlarin yetenek ve
yetkinligini artirmasina odaklandig i¢in i performanslarinin artmasina neden olmaktadir. Bu nedenlerle 6rgiitsel
stireglerde personel giiglendirme iyi performans gosteren ¢alisanin 6rgiite baglhihiginin saglanmasinda Kilit bir rol
oynamaktadir.

4. GUCLENDIRILMiS PERSONELIN iSLETMEYE BAGLILIGININ SAGLANMASI

Personel giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi konu alan caligmalara bakildiginda Argyris
(1998)’in yapmis oldugu c¢alisma One c¢ikmaktadir. Argyris (1998), insanin dogasi ve psikolojisi temel
alindiginda, insanlarin yasamlarimi sekillendirmek i¢in ne kadar az giic kullanmalar1 gerektigi ile birlikte ne
kadar az baglilik icinde olmalar1 gerektigini tartismaktadir. Digsal ve i¢sel olmak {izere iki tiir baglilik tanimint
yapmaktadir: Digsal baglilik, yonetimin ¢alisma kosullarim1 kendi bagina tamimladiginda, calisanlarin kendi
kaderleri iizerinde ¢ok az kontrole sahip olduklarim diisiinmeleridir. I¢sel baglilig ise, ¢alisanlarin igten gelen
sebepler veya giidiilere dayali olarak orgiitsel hedeflere ulagsmay1 saglayan eylemlere katilmay: istemesi olarak
tanimlamaktadir. Digsal baglilikta calisanlarin yapmasi gereken, onlardan beklenenleri yapmalaridir. Yonetim,
calisanlarin kendi kaderleri i¢in daha fazla sorumluluk almalarimi isterse, i¢sel bagliliklarinin gelismesini tegvik
etmek mecburiyetinde kalmaktadir. Ig¢sel baghilik katilimeidir ve giiglendirme ile ¢ok yakindan iliskilidir.
Yonetim calisanlarindan ne kadar i¢sel baglilik isterse, ¢alisanlarini karar alma siireclerinde aktif katilimini o
kadar saglamasi gerekmektedir. Calisanlarin is hedeflerini tanimlamasi, onlar1 nasil basaracaklarmi belirlemesi
ve esnek hedeflerin belirlenmesi vb. siireclere dahil edilmesi yani giiclendirme ¢abalarina yer vermesi
gerekmektedir (Argyris 1998:99).

Calisma rollerinde aktif olarak inisiyatif alan giiclendirilmis ¢aligsanlar, bu inisiyatiflere direnen iistler tarafindan
engellenebilmektedir (Janssen, 2004:57). Ciinkii yoneticiler teoride giiclenmeyi severler, ama en iyi bildikleri ve
giivendikleri emir komuta modelidir. Calisanlar ise kendileri i¢in, giiclendirme konusunda genellikle kararsizdir,
kisisel olarak sorumlu tutulmadiklar siirece bu harikadir. Degisim uzmanlar1 bile ¢ogu zaman giiglenmeyi
bastirmaktadir (Argyris 1998:98). Bu etkileri kaldirmak ve giiglendirme kiiltiirinii asilamak isteyen orgiitler,
calisanlari kisitlamayan sistemler ve siireg¢ler kurmanin bir yolunu bulmalidir. Hangi davraniglarin ¢aliganlar igin
en uygun oldugu ve ne ise yaradigi iizerinde yogunlasarak, yonetim, istenen yapiyi tiretmek igin organizasyon
yapisini, uyarlanabilen, gelistirilebilen ve sonugta degisebilen bir nitelige kavustururken, calisanlarini ise
O6grenmeye, bliylimeye ve gelismeye adanmis 6z-yonetimli ¢alisanlar olarak giiclendirmek zorundadir. Yonetim
ve caliganlar arasinda yiiksek diizeyde giiven, karar vermede ¢aligan katilimi, yiiksek diizeyde dikey ve yatay
iletisim giiglendirme kiiltliriiniin olugsmasinda etken rol oynayan etmenler kapsaminda bulunmaktadir (Erstad,
1997:325).

Giiglendirme ¢abalarinin uygulandigi agsamalarda, galisanlarin orgiitle son derece biitiinlestikleri ve baglilik
hissettikleri goriillmektedir (Quinn & Spreitzer 1997:44). Kirkman ve Rosen (1999)’nin yapmis olduklar
calismada takimlarin giiglendirilmesinin 6rgiitsel bagliliga etkisi arastinlmistir. Orgiit ve isle ilgili dzellikler,
insan kaynaklar1 politikalari, ekiplerin sosyal yapisi, ¢alisan ekibinin giiglenme deneyimlerini gelistirme vb.
konular bu ¢alismada elde aldiklar1 konular1 olusturmaktadir. Bu c¢alisma sonucunda, proaktiflik, verimlilik,
hizmet kalitesi, is tatmini, baglilik ve takim baglilig1 {izerine sonuglar ¢ikarilmistir. Daha giiglii ekipler, nispeten
daha gii¢siiz olan ekiplerden daha tiretken ve proaktif olmakta, ekiplerin daha yiiksek seviyede miisteri hizmeti,
is tatmini ve orgiitsel bagliliga sahip oldugu aragtirmada ortaya ¢ikarilmistir (Kirkman & Rosen, 1999:70).
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Giiclendirme bilesenlerinden anlamlilik diizeyinin yiiksek ¢ikmasi, baglilik ve katilimi artirmaktadir. Buna
karsilik disiik anlamlilik diizeyinin kayitsizlik, kendini ayri ve ilgisiz hissetmesine neden olduguna
inanilmaktadir (Thomas & Velthouse, 1990:673) Orgiitle derinden ilgilenme hissi ve psikolojik olarak
giiclendirilmeden elde edilen anlam duygusu gii¢lii bir baglilikla sonuglanmaktadir (Avolio vd. 2004:Akt: Raub
& Robert:138).

Janssen, (2004) giiglendirmenin orgiitsel bagliligi nasil etkiledigini asagida yer alan dort madde ile
aciklamaktadir:

(a) anlaml1 bir is, kisinin 6rgiitsel is roliiniin gereklilikleri ve amaglari ile kisisel deger sisteminin arasinda uygun
bir uyum saglamaktadir.

(b) yeterlilik duygusu, kisinin ¢aligma rollerini beceri ve basari ile yerine getirebildiklerine dair inang vererek
orgiit adina dnemli ¢aba gostermelerini tegvik etmektedir.

(c) yetkinlik duygusu kisilere iglerini kontrol etmelerini ve isle ilgili karar siireglerinde sesini yiikseltmelerini
saglayarak organizasyona katilimin artmasini saglamaktadir.

(d) etkiye sahip olmak, kisinin yerlesik olduklar1 orgiitsel sistemi sekillendirmeye katilma olanaklarinm
kolaylagtirmaktadir (Janssen, 2004:57-58).

Ozetle; orgiitlerin  varliklarim ~ siirdiirebilmesi, rekabet ortaminda basariya ulasilabilmesi, miisteri
memnuniyetinin saglanabilmesi, duygusal olarak kendini orgiitle bir goren, ¢aba gosteren ¢alisanlarin varligiyla
miimkiin olmaktadir. Personel giiclendirmeyle 6rgiitsel baglilik arasindaki iligki, giiglendirme uygulamalariyla
caliganlarin isin sahibi haline gelmesi, orgiitiin degerli bir varligi olmas1 ve bdylece ¢alisanin 6rgiitten ayrilmay1
diistinmeyip orgiitte kalmay1 istemesi olarak agiklanmaktadir.

5. ORGUTSEL BAGLILIK VE PERSONEL GUCLENDIiRME iLiSKiSINE YONELIiK BIiR
ARASTIRMA: KARAMAN iLi MERKEZINDE BiR KAMU SEKTORUNDE ARASTIRMA

5.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmada giiglendirme ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasindaki iligkinin agiklanmasi ve bu iligkide
demografik faktorlerin etkisinin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmaktadir.

5.2. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin 6rneklemi bir kamu kurumu olan Karaman Defterdarhigi’dir. Orneklemin 6zel bir isletme yerine
kamu kurumunda yapilmasi, kamu caliganlarinin personel giiclendirme algilariyla baglilik diizeylerinin
arastirilmasi  istegidir. Bu kapsamda Karaman Defterdarligi personeli arastirmanin  katilimcilarin
olusturmaktadir. Katilimcilarin farkli birimlerde ve unvanlarda calismasi, orneklemin 6nemini artirmaktadir.
Orneklem icindeki tiim katilimcilara ulasmak amaciyla, kurumda calisan toplam personel sayisiin 100 kisi
oldugu bilgisi 6grenilerek elden basili evrak yolu ile 100 adet anket formu dagitilmistir. Katilimeilardan geri
doniis says1 89 adettir (oram % 89). Ornekleme ait demografik veriler Tablo 2°de goriilmektedir.

Tablo 2. Demografik Veriler

Veriler Say1 % Veriler Say1 %
20-27 aras1 2 2.30 0-7 19 22.10
28-35 arasi 27 31.03 Kidem 8-14 24 27,91
Yas 36-42 aras1 11 12.65 15-22 17 19,77
42 {istii 47 54.02 22 Ustii 26 30,24

Cinsiyet Kadn 24 27,28 .

Erkek 64 72,72 Miidiir 4 4,60
Lise 18 20,46 Miidiir Yrd. 3 3.45
Egitim Durumu Yﬁks_ek Okul 18 20,46 Unvan Denetmen 2 2,30
Lisans 50 56,82 Uzman 12 13,80
Lisans Ustii 2 2,28 Sef 6 6,90
Medeni D Evli 81 92,0 Memur 52 59,77
edent Durum Bekar 7 8.0 Diger 8 9,20
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5.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Giiglendirme ile orgiitsel baghligin alt boyutlart arasindaki iligkinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla bir model
olusturulmustur. Arastirmada kullanilan model Sekil 1’de gosterilmistir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

4 N\
Anlam Duygusal
(Meaning) Baglilik
\§ /
4 N
Yetenek
(Competence) PERSONEL Devamlilik
GUCLENDIRME Baglhlig
4 N\
Yetkinlik
(Self-Deter.)
\§ J
Etki hormatt
(Impact) st
& J

Arastirma hipotezleri su sekildedir:
H1= Gii¢lendirme algilar1 ile duygusal baglilik arasinda iligki vardir.
H1a= Giiglendirmenin anlam alt boyutu ile duygusal baglilik alt boyutu arasinda iligki vardir.
H1p= Giiglendirmenin yetenek alt boyutu ile duygusal baglilik alt boyutu arasinda iligki vardir.
H1.= Gii¢lendirmenin yetkinlik alt boyutu ile duygusal baglilik alt boyutu arasinda iligki vardir.
H14= Giiglendirmenin etki alt boyutu ile duygusal baglilik alt boyutu arasinda iliski vardir.
H2= Gii¢lendirme algilari ile devamlilik bagliliklar1 arasinda iliski vardir.
H2.= Gliglendirmenin anlam alt boyutu ile devamlilik baglhilig: arasinda iligki vardir.
H2p= Giiglendirmenin yetenek alt boyutu ile devamlilik bagliligi arasinda iligki vardir.
H2.= Gii¢lendirmenin yetkinlik alt boyutu ile devamlilik baglilig1 arasinda iligki vardir.
H24= Giiglendirmenin etki alt boyutu ile devamlilik bagliligi arasinda iligki vardir.
H3= Gii¢lendirme algilar ile normatif bagliliklari arasinda iligki vardir.
H3a= Giiglendirmenin anlam alt boyutu ile normatif baglilik arasinda iligki vardir.
H3b= Giliglendirmenin yetenek alt boyutu ile normatif baglilik arasinda iligki vardir.
H3c:= Giiglendirmenin yetkinlik alt boyutu ile normatif baglilik arasinda iliski vardir.
H34= Giiglendirmenin etki alt boyutu ile normatif baglilik arasinda bir iliski vardir.
5.4. Veri Toplama Araci ve Kullanilan Olgekler

Arastirma verileri basili evrak olarak hazirlanan anket formu aracilifiyla toplanmistir. Cevaplar 5°1i Likert
Olgegine gore degerlendirilmistir. Giiglendirme algilarin1 6lgmek i¢in Spreitzer (1995)’in personel giiclendirme
dlgegi kullamlmustir. Orgiitsel baghlhik diizeyini 6lgmek igin ise Allen ve Meyer (1990)’in érgiitsel baglilik
Olcegi kullanilmustir.

Arastirmanin  degiskenlerinden personel giiglendirme, dort alt boyutta anlam, yetenek, yetkinlik ve etki ile
dlgiilmektedir Orgiitsel baglilik degiskeni ise duygusal, devamhlik ve normatif baghligi olmak iizere ii¢ alt
boyutta dl¢iilmektedir.
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5.5. Arastirmanin Bulgular:

Yapilan analiz sonucunda elde edilen veriler SPSS v24.0 programu kullanilarak analiz edilmistir. Kullanilan
Olgeklere iligkin kesfedici faktor analizleri, degiskenler arasindaki iligkileri ortaya koymak amaciyla da
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Personel giiclendirme ve orgiitsel baghlikla ilgili dlgek
maddelerine uygulanan faktor analizi sonucunda, degiskenlere ait ortalama ve standart sapma degerleri
incelemeye alinmigtir. Katilimeilarin 6lgek maddelerine verdigi yanitlarin, hangi degiskenlerde birbirine
yaklastigi ya da uzaklastigi irdelenmistir. Faktor analiz sonuglarinin daha anlamli olmasi amaciyla, 47
maddeden alti madde ¢ikarilmig ve analiz yeniden yapilmustir. Analizden ¢ikarilan maddeler duygusal baglhilikla
ilgili bir madde, devamlilik bagliligiyla ilgili iki madde ve normatif baglilikla ilgili ii¢ maddeden olugmaktadir.

Personel giiclendirme 6lgek maddelerine uygulanan kesfedici faktdr analizi sonuglar1 Tablo 3’te goriilmektedir.
Tablo 3’e bakildiginda personel giiglendirmenin dort boyutunun da faktor olarak ayrildig ve faktor yiiklerinin,
.781 ile .968 araliginda oldugu ortaya cikarilmistir. Olgege iliskin bu faktér yiiklerinin bu aralikta ger¢eklesmesi,
aragtirmadaki 6lgek maddelerinin birbirleri ile iligkili oldugunu agiklamaktadir. Personel gii¢lendirme dlgeginin
degiskenler bakimindan uygun, tutarli ve gegerli olduklar1 tespit edilmistir.

Kesfedici faktor analizi sonuglarina gore personel giliclendirmenin anlam alt boyutunun, agiklanan varyans
degeri, 91.581 degeriyle diger alt boyutlara gore yiiksek bir oranda ¢ikmistir. Anlam alt boyutunun yiiksek bir
oranda ¢ikmasi katilimeilarin islerini, kendileri igin anlamli gordiiklerini, 6nemsediklerini, isleriyle inang, deger
ve yargilar arasindaki uyumu agiklamaktadir.

Yetenek alt boyutunda agiklanan varyans degeri ise 84.284’diir. Bu deger katilimcilarin islerini goriirken
yetenekli ve yetkin olduklarimi agiklamaktadir. Yetkinlik alt boyutuna ait agiklanan varyans degeri 75.994
cikmustir. Bu deger Katilimeilarin iglerini yaparken hissetmis olduklar1 6zerkligin diizeyini agiklamaktadir. Son
olarak Katilimeilarin is ortamindaki gelisen olaylar {izerinde kayitsiz kalamadigim1 anlatan etki alt boyutuna
iliskin aciklanan varyans degeri ise 74.645 olarak ¢ikmustir.

Tablo 3. Personel Giiglendirme Olgek Maddeleri

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4

Maddeler . .
Anlam Yetenek  Yetkinlik Etki

Kurumda gérevlendirildigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir. .96
Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim icin 6zel bir anlam tasir. .95

Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 97
Isin yapilmas1 hususunda gerekli yeteneklere sahip olduguma

inaniyorum.

Isin yapilmas1 hususunda yeterli kapasiteye sahip olduguma

inaniyorum.

Isin yapilmasini gerektiren becerilere uzman seviyesinde

sahibim.

Isimi nasil yapacagim belirlemede gereken 6zerklige sahibim. .83

.95
.95

.85

Isin nasil yiiriitiilecegine kendi basima karar vermede serbestim .92

Isimi nasil yapacagim konusunda oldukga serbest 87
davranabildigim firsatlara sahibim. '

Calistigim birimdeki gelismeler tizerinde oldukg¢a faalimdir. 91
Calistigim birimdeki gelisen olaylar lizerinde kontrollii birisiyim. .90
Calistigim birimdeki olaylar {izerinde niifusum oldukga fazladir. .78

Aciklanan Varyans Degeri 91.581 84,284 75.994 74.645
Cronbach Alfa Katsayisi .76688

Duygusal baghilik ile ilgili faktér sonuglarim 6lgmek iizere katilimcilara cevaplamalari i¢in dokuz madde
yoneltilmistir. Dokuz madde iginde bir madde anlamliligi saglamayarak degerlendirilmemis, kalan sekiz
maddede faktor yiikleri anlamli bir diizeyde gergeklesmistir. Duygusal baglilikla ilgili faktor yiikleri igin Tablo
4’e bakildiginda; degerlerin bir madde hari¢ .70 degerinden yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir. Bu, calisanlarin
duygusal baglilikla ilgili maddeleri anlamlandirdiklar1 ve maddelerin bir biitinliik olusturdugunu géstermektedir.



Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2019, Cilt: 10, Say:: 23, ss.1-14.
Suleyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2019, Volume: 10, Number: 23, pp.1-14.

Bu faktore ait aciklanan varyans degeri 59.858’dir. Devamlilik bagliligiyla ilgili faktor sonuglarini 6l¢gmek tizere
sekiz madde sorulmustur. Sekiz maddeden altisinda faktor yiikleri anlamli bir diizeyde gergeklesirken iki madde
bu anlamlih@i saglayamamis ve analiz dist birakilmigtir. Tablo 4’¢ bakildiginda devamlilik baglihg: ile ilgili
faktor yiikleri degerlerinin yine bir madde hari¢ .70 degerinden yiiksek ¢iktigi, katilimcilarin devamlilik
bagliliklariyla ilgili maddeleri anlamlandirdiklar1 ve maddelerin bir bitiinliik olusturdugu anlasilmaktadir. Bu
faktore ait agiklanan varyans degeri 59.932’dir. Normatif baglilikla ilgili faktér sonuglarimi Slgmek igin
katihimcilara 10 madde sorulmustur. Sorulan 10 maddeden yedisinde faktor yiikleri anlamhi bir diizeyde
gergeklesirken {ic madde bu anlamliligi saglayamamis ve analiz disi birakilmigtir. Normatif baglhilik ile ilgili
faktor yiiklerinin ise iki madde hari¢ .70 degerinden yiiksek ¢ikmasi da katilimeilarin normatif bagliliklariyla
alakali maddeleri anlamlandirdiklari ve maddelerin biitiinlikk olusturdugu sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
faktore ait aciklanan varyans degeri 53.405°dir.

Tablo 4. Orgiitsel Baglilik Faktor Yiikleri

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3

Orgiitsel Baghlik Ol¢ek Maddeleri
Duy.B Dev.B Nor.B.

Calistigim kurumda kendimi ailenin bir pargasi olarak hissediyorum. 75
Kendimi bu kuruma duygusal olarak bagl hissediyorum. .84
Bu kurumda ¢aligmamin benim i¢in ¢ok 6zel (kisisel) bir anlami var. .79
Bu kuruma kars1 gii¢lii bir aitlik hissi tagiyorum. .85
Bu kurumda ¢alistigimi diger insanlara séylemekten gurur duyarim. .76
Kurumumda emekli olacagim giine kadar ¢alismaktan mutluluk duyarim. .78
Kurumun kargilastigi her sorunu kendi sorunum gibi hissediyorum. 73
Kurumum hakkinda diger insanlarla konusmaktan zevk alirim. .68
Su anda kurumumdan ayrilmak istesem bu benim ig¢in ¢ok zor olurdu. 74

Kurumumdan su anda ayrilmak istesem hayatimda haddinden fazla sey
bozulurdu. .85

Bu kurumdan simdi ayrilmak bana agir bir ytik getirirdi. .92

Kurumda hala ¢alistyor olmam istek meselesi oldugu kadar mecburiyetten

de kaynaklaniyor. .50

Kurumdan ayrilmay1 diisiinemem, ¢iinkii ¢ok az segenegim oldugunun

farkindayim. .80

Bu kurumdan ayrilmis olsaydim karsilasacagim énemli bir sonugtan biri

de mevcut alternatiflerin azlig1 olurdu. a7

Bagka bir kurumda ¢alismam bana avantaj saglasa da suanda kurumumdan

ayrilmanin dogru olduguna inanmiyorum. .56
Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 84

Bir kurumdan digerine atlamay1 ahlaki bulmuyorum. 77
Bu kurum sadakatimi hak ediyor. 74

Kurumumda ¢aligan insanlara kars1 sorumluluklarin nedeni ile suanda
isten ayrilmak yanlis olurdu. 73

Kurumumdan simdi ayrilmig olsaydim sugluluk hissi duyardim. 76

Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin en 6nemli sebeplerinden biri,
sadakatin ¢ok 6nemli olduguna inanmam ve kalmay1 ahlaki bir zorunluluk
olarak hissetmem nedeni iledir. .68

Aciklanan Varyans Degeri 59.858 59.932 53.405
Cronbach Alfa Katsayist .80267 .84448 .73935

Arastirmaya dahil edilen degiskenlere ait ortalama degerler, standart sapma degerleri ve korelasyon degerleri
Tablo 5’te gosterilmektedir. Tablo 5’te bagimli degisken iizerinde cinsiyet degiskeninin iligkisine bakilmis ve
anlaml bir iligki bulunamamistir. Medeni durum degiskeninin ise, duygusal baglilik degiskeni (r = .25, p <.05)
ve normatif baghlik degiskeni (r = .22, p < .05) ilizerinde anlaml iliskiler tespit edilmistir. Korelasyon analizi
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sonuglarina gore duygusal baglilik degiskeninin, personel giiglendirmenin alt boyutlarindan anlam degiskeni (r =
.59, p <.05), yetenek degiskeni (r = .37, p <.05), yetkinlik degiskeni (r = .44, p <.05) ve etki degiskeni (r =
57, p < .05) ile olumlu yoénde iliskili oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Devamlilik bagliligi degiskeninin, personel
giiclendirmenin alt boyutlarindan anlam degiskeni (r = .28, p < .01), yetenek degiskeni (r = .26, p <.01), ve etki
degiskeni (r = .26, p <.01) ile olumlu yonde iligkili oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Normatif baglilik degiskeninin,
personel giiglendirmenin alt boyutlarindan anlam degiskeni (r = .26, p < .01), yetkinlik degiskeni (r = .35, p <
.05) ve etki degiskeni (r = .29, p <.05) ile olumlu yonde iligkili oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

Tablo 5. Aragtirmanin Degiskenlerine Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. S 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 Cins 127 45 1.00

2 Medeni Durum 1,08 27 .19 1

3 Duygusal Baghhk 266 94 14 .25* 1

4 Devamhhk Baghhg 323 98 .15 .08 S4x* 1

5 Normatif Baghhk 254 65 .04 22* 62** 51** 1

6 Anlam 157 .90 .09 10 59**  28* .26* 1

7 Yetenek 146 .98 .06 10 37 26* 15 .68** 1

8 Yetkinlik 139 57 .06 A8 44** .20 35%*  24*  28** 1

9 Etki 126 .70 -.04 20 57F 26%  29%*  46%*  46%*F 43 1

*p <.01 diizeyinde anlamli, **p < .05 diizeyinde anlamli.

Bagimsiz degisken personel giliclendirmenin anlam, yetenek, yetkinlik ve etki alt boyutlarinin, bagimli degisken
olan duygusal baglilik tizerindeki etkisi yapilan regresyon analizi sonucunda ortaya cikarilmig ve elde edilen
sonuglar Tablo 6’ya aktarilmigtir. Tablo 6’da yer alan F degeri (F=22.992, p<.01) modelin anlamli oldugunu
gostermektedir. Personel giiglendirmenin anlam alt boyutunun (B =.531, p<.01) yetkinlik alt boyutun (j =.239,
p<.01) ve etki alt boyutunun (f =.315, p<.01) duygusal baglilik tizerinde anlaml: etkilerinin oldugu, yetenek alt
boyutunun (B =—.208, p<.05) ise anlamli etkisinin olmadig1 ¢alismada elde edilen ilk bulgudur.

Bagimli degisken devamlilik baglilig1 ile bagimsiz degisken personel giiclendirmenin anlam, yetenek, yetkinlik
ve etki alt boyutlar1 arasindaki iliski regresyon analizi sonucu ortaya ¢ikarilmistir. Tablo 6°da goriildiigii izere F
degeri (F=2.480, p<0.01) modelin anlamli olmadigin1 gostermektedir. Dolayisiyla mevcut ¢alismada elde edilen
ikinci bulgu personel giiglendirmenin devamlilik bagliligi iizerinde etkisinin olmadigidir.

Tablo 6. Personel Giiclendirme ile Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskiler

Bagimh Degisken
Duygusal Baghhk Devamhilik Baghhg Normatif Baghhk

Bagimsiz Degisken t B Sig. t B Sig. t B Sig.
Anlam 5.035 531 .000 975 141 333 1.573 219 .120
Yetenek -1.965 -.208 .053 .618 .090 .538 -1.000 -.141 .320
Yetkinlik 2.854 .239 .005 .700 .083 .486 2.409 .276 .018
Etki 3.395 .315 .001 .938 .120 .351 1.094 .135 277
F 22.992 ** 2.480 18.688

R? 523 110 409

dar? 500 66 387

*  p<.05 diizeyinde anlamli TEK YONLU
** p< 01 diizeyinde anlamli TEK YONLU

Son olarak normatif baglilik ile personel giiglendirme alt boyutlar1 arasindaki iligki incelenmigtir. Tablo 6’da
goriilecegi tlizere, p<.0l diizeyinde anlamli ¢ikmustir. F=18.688’lik deger, personel giiglendirmenin alt
boyutlarinin normatif bagllik tizerinde etkisinin oldugu sonucunu vermektedir. Personel giiclendirmenin anlam
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alt boyutunun (B =.219, p<.01) yetenek alt boyutunun (B =-.141, p<.01), ve etki alt boyutunun (B =.135, p<.01)
normatif baglilik tizerinde anlaml etkisinin olmadigi, yetkinlik alt boyutun ise ( =.276, p<.01) anlaml1 etkisini
oldugu ortaya cikarilmustir.

Katilimeilarin bagimli degisken orgiitsel baghlik diizeylerinin cinsiyete gore degisip degismedigine yonelik t-
testi yapilmistir. Analiz sonucunda duygusal, devam, normatif baghhk diizeyleri ile cinsiyet degiskeni arasinda
p<.05 anlam seviyesinde anlamli bir iliski bulunamamistir. Mevcut arastirmada cinsiyetin orgiitsel baglilik alt
boyutlarini etkilemedigi ortaya ¢ikarilmistir.

Bagimlt degisken orgiitsel baglilik diizeylerinin medeni durum degiskenine gore degisip degismedigine yonelik
Anova testi yapilmigtir. Analiz sonucunda arastirmaya katilan personelin duygusal, devamlilik ve normatif
baghlik diizeyleriyle medeni durumlari arasinda p<.05 anlam seviyesinde anlamli iligkiler tespit edilmistir.
Arastirmaya katilan personelin medeni durumlar ile duygusal baghlik diizeyi arasinda F=5.840, devamlilik
bagliligi F=.550, ve normatif baglilik F=4.115 degerleri bulunmustur. Duygusal ve normatif baglilik diizeyleri
kisilerin evli veya bekar olmalarina gore degisirken, devamlilik baglilig1 diizeyinde ise etkisinin olmadigi
sonucuna varilmigtir.

Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baghlik ile Ilgili Degerlendirmeler

Arastirmaya katilan personelin giiclendirme algilar1 yiksek ¢ikmigtir. Katilimcilarin iglerini kendileri i¢in
anlamli bulduklarini, sorumluluklarini gergeklestirmede kendilerini yetkin ve yetenekli hissettiklerini, karar
verme yetenegine sahip olduklarimi ve ¢alistigt ortamda etki alaninin yiiksek oldugu ortaya c¢ikarilmistir.
Katilimcilarin ¢aligtigt orgiitteki isleriyle alakali olarak, kanunun bizzat uygulamasi olmasi, kamu giiclini
arkasinda hissetmesi ve isinde hesap verme sorumluluguyla yapmasi giiclendirme algilamalar1 olarak
orneklendirilebilir. Orgiitsel agidan bakildiginda ise hizmet ici seminerlerin ve bilgilendirme toplantilarin
yapilmasiyla ¢alisganin bilgisinin taze tutulmasi ve personeli memur statiisiinden uzman statiisiine ¢evirmesi
kurumun personel giiglendirme ¢abalariyla iligkilendirilebilecegi degerlendirilmektedir.

Orgiitsel baghligin bilesenlerinden duygusal baglilik diizeyinin, arastirmada yiiksek bir seviyede ¢ikmasi,
katilimcilarla orgiitleri arasinda giiglii bir duygusal bir bag olustugunu gostermektedir. Dolayisiyla olusan
duygusal bag katilimcilarin kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak hissetmesine ve 6rgiit hakkinda diger kisilerle
konusmaktan zevk almasina neden olacagi degerlendirilmektedir. Katilimeilarim “Bu kuruma karsi giiglii bir
aitlik hissi tagtyorum” maddesine verdikleri olumlu cevaplar bu diisiinceyi desteklemektedir.

Ikinci baglilik bileseni olan devamlilk baghliginda, katilimeilarn algilamasmin  yiiksek bir diizeyde
sonu¢lanmasi ¢alisanlarin issiz kalma ve baska bir is bulamama korkusu nedeniyledir. Calisanlarin bunlari
diisinmesi, igsizlik oranlarinin yiiksek olmasi, kamu kurumunda c¢alismanin is garantisi vermesinin ¢ok degerli
olmasi, 6zel sektor ile kiyaslandiginda is yiiklerinin farkli olmasi ve asgari iicretin diisiik oldugu bir tilkede kamu
caliganinin maaginin ne kadar ¢ok anlaml hale gelmesi vb. nedenlerle agiklanabilecegi degerlendirilmektedir.
“Bu kurumdan simdi ayrilmak bana ¢ok agir bir yiik getirirdi” maddesine verilen yanitlar, bu diisiinceyi
destekleyici niteliktedir.

Son baglilik bileseni olan normatif bagliligin da diger baglilik diizeyleri gibi katilimcilarin algilamalari yiiksek
bir seviyede ¢ikmustir. Bu sonug¢ calisanlarin orgiitte ¢alismaya devam etmeyi ahlaki agidan dogru bulmasini,
Orgiite sadik olmasini ve orgiitte kalmaya devam etmesi olarak agiklanmaktadir. Normatif baglilik diizeyinin
yliksek ¢ikmasi katilimcilarin sadakat duygusuyla hareket etmelerini, uzun yillar boyunca calistiklari islerinden
ayrilmay1 ahlaki bulmadiklarimi, calistiklar1 orgiite ¢ok sey borglu olduklarim ve Orgiitten ayrilmis olmalari
halinde sucluluk hissi duyacaklarini hissetmeleriyle alakalidir. “Bu kuruma c¢ok sey bor¢luyum” maddesine
verilen olumlu yanitlar yapilan degerlendirmeleri desteklemektedir.

Personel Giiclendirme ile Orgiitsel Baghlik Tiirleri Arasindaki Iligkiyle Ait Degerlendirmeler

Katilimeilarin giiglendirme algilariyla duygusal baglilik arasinda olumlu iligki bulunmustur. H1 hipotezi kabul
edilmistir. Giiglendirmenin anlam, yetkinlik ve etki alt boyutlarinin duygusal baglilig: etkiledigi kabul edilirken
(H1,, H1e, H1g) yetenek alt boyutunun duygusal baglilig: etkilemedigi ortaya ¢ikarilmistir (H1p). Katilimeilarin
isini anlamli gérmesi, ise yiikledigi inang, deger ve yargilarla kendini uyumlu goérmesi, isi lizerindeki kontrol
giictinii fark etmesi, isiyle alakali siirecleri etkileme kapasitesinin varligi duygusal bagliligi artirmigtir.
Katilimcilarin  yetenek algilariyla duygusal baglilik arasinda olumsuz iligkininin ¢ikmasmin sebebi ise,
yeteneklerine olan inancimin ¢alisanlari giiglii hissettirmesi ve duygusal bir bag kurmamasi olarak
degerlendirilmektedir.
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Katilimeilarin giiglendirme algilariyla devamlilik baglhiligi arasinda anlamli iligki bulunamamugtir. H2 hipotezi
kabul edilmemistir. Personel giliclendirmenin alt boyutlar1 olan anlam, yetenek, yetkinlik ve etki diizeyiyle
devamlilik baghligi arasinda olumlu iligki bulunmamaktadir (H2s, H2», H2;, H2g). Devamlilik baglihigi,
caliganlarin alternatif azligi ya da o gline kadar orgiite yapilan yatirimlar1 kaybetme korkusu nedeni ile
gosterdikleri baglilik tiiriidiir. Kendisini giliglendirilmis goren c¢alisanin devamlilik bagliligi gostermeyecekleri
degerlendirilmektedir.

Katilimcilarin giiglendirme alt boyutlariyla normatif baglilik arasinda olumlu iliski ortaya ¢ikmustir. H3 hipotezi
kabul edilmistir. Pozitif iliski personelin yetkinlik alt boyutu ile kabul edilirken (H3c) anlam, yetenek ve etki alt
boyutlar1 ile kabul edilmemektedir (H3, H3,, H3g). Giiglendirilmis galiganlarin Orgiite ve orgiitin diger
calisanlarina karst hissettikleri sorumluluk normatif baglilik iligkisini ortaya ¢ikarmaktadir. Mevcut aragtirmada
anlam, yetenek ve etki alt boyutlariyla normatif baglilik arasindaki iliski olmamasi gii¢lendirme algilamalariyla
normatif degerler arasindaki uyumun olmamasindan kaynaklanmaktadir.

6. TARTISMA VE SONUC

Personel giiglendirme, hizla degisen diinyaya ayak uydurmak zorunda kalan orgiitlerin galisanlartyla alakali ne
yapilmasi gerektigini ifade eden bir kavramidir. Giiglendirme; ¢aligani ve orgiitii giicli kilmak amaciyla,
caliganlarn iglerini kendi isleri gibi gormesini saglayacak giidiilenme, yenilik ve degisim araglarinin kullanilarak
is tatmini, baglilik ve verimliligi artiric1 ¢abalar olarak tanimlanabilir. Giiglendirme, ¢alisanlarin, isle ilgili
yetenek ve yetkinliklerinin artmasina neden olmaktadir. Bu calisanlarin kendilerine olan giiven duygusunun
artmasina ve karar alma siireglerine aktif katilimin1 saglamaktadir. Diger yandan gii¢clendirilmis ¢alisanin almis
oldugu kararlarla ilgili ortaya ¢ikan sonuglarin sorumlulugunu tagima bilincine sahip olmasi beklenmektedir.

Orgiitsel baglilik, yoneticilerin calisanlarina yatirmis oldugu sermayenin karsiligi olarak onlardan bekledigi
sadakat durumundur. Baghlik, ¢alisanlarin 6rgiitii kabul etmesi, orgiitsel amag ve degerler yoniinde gii¢ sarf
etmesi baglaminda degerlendirilmektedir. Orgiitler bulunduklar sektdrde basariyla rekabet edebilmek icin birgok
sorunla bas etmek mecburiyetindedir. Elindeki insan kaynagi kaybetmek bu sorunlar igerisinde en 6nemli sorun
olarak yoneticilerin Ustesinden gelmeye caligtiklart bir durumdur. Calisanlarin baghilik géstermesi, orgutii
yonetenler i¢in hayati 6neme sahiptir. Cilinki{i yetismis personelinin isten ayrilmasi ¢aliganin yetistirilmesi igin
sarf edilen tim gayretlerin bosa ¢ikmasi olarak degerlendirilmektedir. Tecriibe kazanmig ve orgiit igin ¢ok
degerli bir hale gelmis ¢alisanin 6rgiitii birakmasi yonetimin istemedigi bir durumdur. Bu nedenlerle 6rgiitsel
baglilik, isletmelerin siirekli degisen piyasa kosullarinda, insan kaynaginin etkili ve verimli kullanilmasiyla elde
edilen rekabet avantajin1 kaybetmek istemeyen yoneticiler i¢in vazgecilmez bir kavramdir.

Literatiirde personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ele alan ¢alismalara kiyasla mevcut
caligma ii¢ baglilik tiirii ile personel giiclendirmenin alt boyutlarim birlikte inceleyen bir ¢alisma olmustur.
Mevcut ¢alismada, bir kamu kurumunda ¢alisan kisilerin giiclendirme ve orgiitsel baghilik diizeyleri arasindaki
iliskiyi 6lgme ve bu iliskinin demografik faktorlerden ne boyutta etkilendigini ortaya ¢ikarmak amaglanmstir.
Bu amagla Karaman Defterdarligi ¢alisanlarina anket uygulanmistir. Ankette katilimeilarin personel giiclendirme
algilartyla orgiite baglilik diizeyleri, cinsiyet ve medeni durum degiskenine gore incelenmistir.

Ozetle; personel giiclendirmeyle orgiitsel baglilik tiirleri olan duygusal, devamlilik ve normatif baglilik arasinda
anlamli ve olumlu iligkiler literatiirdeki ¢alismalarla tutarhidir. Katilimeilarin giiglendirme algilamalariyla en
fazla duygusal baglilik diizeyi arasinda iligki bulunmus bunu normatif baglilik daha sonra da devamlilik bagliligi
izlemistir. Katilimeilara uygulanan gii¢lendirme ¢abalar1 orgiitsel baghiligi artirmistir. Giiglendirme algilariyla
duygusal baglhlik iligkisinin yiiksek ¢ikmasi, topluluk¢u ve degerlerin agir bastigi kiiltiirimiizde ¢alisanlarin
oOrgiitlerine hissi olarak yaklagtigini yani duygusal olarak hareket ettigini gostermektedir. Giiglendirme algilariyla
normatif bagliik arasindaki iligkinin ortaya ¢ikmasinda, ¢alisanlarin yetkinlik algilarinin oynadigi roliin
aciklanmas1 gerekmektedir. Bu durum gii¢lendirilmis ¢alisanin, iglerini nasil yapacaklarim1 se¢mekte 6zgiir
olduklarin1 bilerek hareket etmeleri ve bunu normatif degerleriyle uyumlagtirmasi olarak agiklanabilir.
Gii¢lendirme algilar ile devamlilik baglilig1 arasindaki olumsuz iligki ise, kendini gii¢lii hisseden calisanlarin
orglite kars1 kendisini bagl hissetmek istememesi ve kendine duydugu giiven neticesinde hareket etmesiyle
aciklanabilecegi degerlendirilmektedir.

Arastirma konusuyla alakali gelecekte yapilacak arastirmalara yonelik Oneriler sunlardir. Arastirmada segilen
orneklem Kkiitlesi ilgili bakanliginin farkl illerdeki veya bolgedeki teskilatlarinda calisan personel ile yapilarak
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orneklem genisletilebilir veya karsilastirmalar yapilabilir. Orneklem kamu ve 6zel sektorde faaliyet gdsteren
kurumlardan segilebilir ve elde edilen bulgular karsilikli degerlendirilerek iliskiler arastirabilir. Orgiitsel baglilik
konusunda yapilan arastirmalar iilkenin ekonomik durumundan etkilenme ihtimali nedeniyle farkli ekonomik
kosullarda yapilmasiyla personel giiglendirme ve orglitsel baghlik iligkisinin yeniden irdelenmesini
gerektirebilir. Personel giiglendirme ¢abalarmin, baghihigin olusturulmasinda, orgiitler igin  6nemi
diigiintildiigiinde bu iki kavramin iligkisinin 6rgiit i¢in ne derecede 6nemli oldugunu yoneticilere hatirlatmak
aragtirmanin amacina ulasabilmesi i¢in 6nemlidir. Orgiitsel baglilhiginin saglanmasi i¢in yonetim kademelerinde
yer alan yoneticilerin ¢alisanlariyla beraber hareket etmesi ve calisanini giiglendirecek uygulamalara 6nem
vermesi gerekmektedir.
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