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Bu ¢aligmanin amaci, personel giiglendirmenin anlam, otonomi ve etki boyutlarinin is tatmini ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini
belirlemektir. Arastirma Bingdl ilinde ¢agri merkezi hizmetleri sunan ve kurumsallagsmig bir isletmenin 104 ¢aligani ile
gergeklestirilmistir. Anket 25 sorudan olusmustur. Ankette sosyo demografik verilere yonelik bir 6lgek, personel giiclendirmeye
yonelik bir 6lgek ve is tatmini ile orgiitsel bagliliga ait bir dlgek yer almaktadir. Veri analizleri SPSS programu ile yapilmistir. Sosyo
demografik degiskenlere ait sorulara tanimlayici istatistik analizleri uygulanmistir. Personel giiclendirme ile ilgili sorunlarm
giiclendirmenin boyutlarina (anlam, otonomi, etki ve ozerklik) dagilimmi saglamak i¢in faktor analizi gerceklestirilmistir. Ayrica
Olgekler arasindaki iligkiyi olgmek i¢in Pearson korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmigtir. Yapilan analizler sonucunda
sorularin gliglendirmenin anlam, etki ve otonomi boyutlar altinda toplandig1 goriilmistiir. Diger analiz sonuglarina gore ise is tatmini
ve Orgiitsel bagliligin, giliclendirmenin anlam ve otonomi boyutlari ile pozitif yonde orta diizeyde iliskilerinin oldugu saptanmustir.
Ayrica is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde giiglii bir iliskinin de var oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Is tatmini, Orgiitsel baghlik.

ABSTRACT

The aim of this study is to determine the effect of meaning, autonomy and impact dimensions of employee empowerment on job
satisfaction and organizational commitment. The aim of this study is to determine the effect of meaning, autonomy and impact
dimensions of employee empowerment on job satisfaction and organizational commitment. The research was carried out with 104
employees of an institutionalized business providing call center services in the province of Bingol. The survey consisted of 25
questions. The questionnaire includes a scale for socio-demographic data, a scale for employee empowerment, and a scale for job
satisfaction and organizational commitment. Data analyzes were made with the SPSS program. Descriptive statistical analyzes were
applied to the questions of socio-demographic variables. Factor analysis was conducted to distribute the problems related to personnel
empowerment to the dimensions of empowerment (meaning, autonomy, effectiveness and autonomy). In addition, Pearson correlation
analysis and regression analysis were performed to measure the relationship between the scales. As a result of the analyzes made, it
was seen that the questions were gathered under the dimensions of meaning, effect and autonomy of empowerment. According to the
results of the other analysis, it was determined that job satisfaction and organizational commitment were positively moderately
correlated with the meaning and autonomy dimensions of empowerment. In addition, it was concluded that there is a strong positive
relationship between job satisfaction and organizational commitment.
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1. GIRIS

Kiiresel rekabetin giiclii ve degisimin hizli bir sekilde yasandigi giinimiizde isletmelerin klasik yonetim
anlayis1 ile yonetilemeyecegi ve siirdiiriilebilir rekabet i¢in farkli yonetim enstriimanlarina ihtiya¢ oldugu
ortaya ¢cikmustir. Bu enstriimanlardan biri de modern yonetimin bize sunmus oldugu personel gii¢lendirme
anlayigidir. Personel gliglendirme, ¢alisanlarin kendilerini motive hissettikleri, kendi islerinde yetkinliklerinin
oldugu ve yiiriittiikleri islerinde daha fazla etkiye sahip olduklari bir yonetim anlayigidir. Bu yaklasim, orgiit
icerisinde giiciin  paylasilmasini, kararlarin  birlikte alimmasin1i  ve uzmanlasmayr ongormektedir.
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Giiglendirmeyi felsefe edinmis bir orgiitte daha mutlu calisanlar ve bunun sonucu olarak da daha memnun
misteriler ortaya ¢ikmaktadir. Ote yandan ¢alisanlarin 6rgiite olan sadakatini arttirmakta ve onlarin daha
verimli olmalarint saglamaktadir.

Isletmelerde uygulanan giiglendirme anlayisi, calisanlar iizerinde birgok etkiye sahip olabilmektedir.
Bunlardan biri de ¢alisanlarin gii¢lendirilmesinin bir sonucu olarak is tatmininin ve buna bagli olarak orgiitsel
baghligin yiikselmesidir. Is tatmini, calisanlarin gosterdikleri cabalar sonucunda elde ettiklerinin kendilerini
ne kadar tatmin ettigi ile ilgilidir. Bu sebeple giiglendirme anlayigimin hakim oldugu bir 6rgiitte ¢aliganlar
islerini yapmada daha 6zgiir ve baskin olduklarinda, bu durum onlarin i¢sel motivasyonlarinin artmasina neden
olmaktadir. Ayrica katilimi1 6ngoren giiglendirme anlayisi galisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerini
de saglayacaktir. Giiglendirmenin tiim bu olumlu faydalarinin bir sonucu olarak ¢aliganlarin is doyumu yiiksek
olacak ve ¢alisanlarin iglerinden daha ¢ok tatmin olmalar1 saglanacaktir.

Genel itibariyle giiglendirme, anlam, otonomi, 6zerklik ve etki boyutlariyla ele alinmaktadir. Personel
giiclendirme baslig1 altinda agiklanan bu boyutlarin her biri giiglendirmenin kisi {izerinde ne yonde etkili
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu sebeple ¢aligma Bingol ilinde bir hizmet isletmesinde gerceklestirilmis ve
gliclendirmenin ilgili boyutlarinin i tatmini ve 6rgiitse baglilikla olan iligkileri incelemeye calisilmistir. Ayrica
is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iligskiye de deginilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Personel Giiclendirme

Literatiir incelendiginde personel gii¢lendirme ile ilgili ¢esitli tanimlarin yapildigi ve bu kavrama farkli bakis
acilan ile yaklagildigr goriilmektedir. Cheung, Mok ve dig., (2016, s. 356) ‘de personel gii¢clendirme de
caliganlarin gerek kisisel gerekse de is becerilerinin gelistirilmesi gerektigini vurgulamistir. Kogel ise (2015,
s. 474)’ de gliclendirmeyi, kisilerin yardimlagmasini, paylasmasini ve kisilerin birlikte bir ekip olarak calisip
isletme i¢in daha etkili olmasini saglayan ve ayrica kisilerin karar verme yetkilerini ve isteklerini arttiran ve
kisilerin kendilerini gelistirdikleri siire¢ olarak tanimlamustir.

Akbolat, Durmus ve Unal (2017, s. 74) ve Lin, Wu ve Ling (2017, s. 413) “de giiclendirme icin yaptig1 tanimda
giiclendirmenin ¢alisanlarin yaraticilik yetenegini arttirdigini ve calisanlara farkli bir bakis agis1 kazandirdigini
vurgulamiglardir. Diger tamimlara bakildiginda ise giiglendirmenin tek bir taniminin olmadigi ve farkh
aragtirmacilar tarafindan farkl sekillerde tanimlandig1 goriilmektedir. Gandz (1990, s. 74)’da giiclendirmeyi
(empowerment), isletmelerdeki karar verme yetkisinin ve is iizerindeki hakimiyetin igletmedeki ¢alisanlara
verilmesi seklinde ifade etmistir. Vogt ve Murrel ise (1990, s. 8)’da giliglendirmeyi, yardimlagma, paylagsma,
yetistirme, egitme ve takim galismasi yolu ile bir organizasyondaki ¢aligsanlarin karar verme siirecinde daha
cok yer almasini ve ¢aliganlarin igletmenin lehine olacak sekilde daha ¢ok gelistirilmesi seklinde ifade etmistir.

Personel giiclendirme, is gorenlerin islerindeki hakimiyetlerinin ve etkinliklerinin arttirilmasi durumudur
(Conger, 1989, s.17). Brymer (1991, s. 59) ise gii¢clendirmeyi, karar verme yetkisinin merkezcilikten kurtarilip
daha alt kademedeki calisanlarla paylasilmasi ve boylelikle ¢alisanlara otonomi ve takdir hakkinin saglanmasi
seklinde ifade etmistir. Caligsanlar ile isletmenin amag ve hedeflerin ayni1 dogrultuda olmasi (Giiven ve Coban,
2016, s.238) hususu, isletmelere ¢alisanlarini giiglendirme konusunda olumlu etkisi olacaktir. Bu sebeple is
gorenler ile isletmenin ayni yonde olmasi da personel giiclendirmenin gergeklestirilmesinde onemli rol
oynamaktadir.

Isletmelerde personel giiclendirmenin gergeklestirilebilmesi icin cesitli unsurlara ihtiyag vardir. Bu unsurlar,
etkin bir liderlik yapisinin olusturulmast, igbirliginin ve gruplar halinde ¢aligmanin yayginlastirilmasi, igletme
icerisindeki iletigsim kanallarinin agik olmasi ve ¢ift yonlii iletisimin siirekli kilinmasi, 6diillendirme sisteminin
desteklendigi ve bu nedenle iyi bir performans yonetimi sisteminin kurulmasi gibi unsurlar personel
giiclendirmenin etkili bir sekilde yiiriitilmesinde etkili olacaktir (Darling, 1996, s. 23; Geng, 2004, s. 224;
Barutgugil 2004, s. 399; Coskun 2002, s. 223; Kogel, 2015, s. 477-479). Tiim bunlarin yani sira en énemlisi
de gii¢clendirmeyi kabul edecek olan personelin dogru bir sekilde se¢ilmesidir.

Giiglendirmenin gerek personel gerekse de isletmeler agisindan ¢esitli yararlar sagladigi yapilan ¢alismalar ile
ortaya konulmustur. Personel gii¢clendirme ile yetkileri arttirilmig personel daha hizli bir sekilde karar
verebilmekte (Cankaya, 2018, s.28) ve bu durum pazar kosullarinin hizli bir sekilde degistigi glinlimiiz
ortaminda isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerini ve miisterilerini daha fazla memnun edebilmeleri
acisindan oldukca Onemlidir (Karakas, 2014, s.83). Bunlarin yani sira giiclendirme, personellerin isleri

konusundaki belirsizlikleri ortadan kaldirdig: igin stres diizeyini azalttig: (Tetik, 2015, s. 410) ve yoneticiler
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konusunda da yoneticilerin is yiikiiniin daha alt kademelerdeki personellere aktarilmasi ile yeni firsatlara
yonelmesini sagladigi goriilmektedir (Ataman, 2009, s. 418).

Personel giiglendirme, igerdigi anlam itibariyle c¢alisanlarin motive olduklar1 ve kendilerini daha 6zgiir
hissettikleri bir siireg olarak degerlendirilmektedir. Thomas ve Velthouse (1990)’a gore giiglendirmenin igerigi
itibariyle “’anlam, etki, otonomi ve ozerklik’> kavramlarmi karsiladigi gorilmistir. Anlam boyutu,
calisanlarin yaptiklari islerinin kendileri igin ne kadar 6nemli oldugunu ortaya koyan bir kavram iken, otonomi
ise calisanlarin islerinde ne kadar 6zgiir ve rahat olduklar ile ilgilidir. Yetkinlik, caliganin gorevini yerine
getirebilecegine olan inancinin bir dlgiisiidiir. Ozerklik ise, calisanim isi {izerindeki hakimiyetini ve karar
verebilme 6zgirligini gosteren bir ifadedir. Personel giiglendirme ile ilgili yapilan ¢alismalarda, giiglendirme
genellikle yukarida sayilan dort boyut ile degerlendirilmektedir.

2.2. Orgiitsel Baghhk

Rekabetin yogun oldugu cagimizda Orgiitlerin basarili olmasinda birgok faktor etkili olmaktadir. Bu
faktorlerden en Onemlisi ise ¢alisanlardir. Calisanlarin orgiite olan baghligi ve sadakati Orgiitiin rekabet
edebilmesi ve basarili olabilmesi agisindan ¢ok dnemlidir. Bu sebepten dolay1 gliniimiizde dnemli bir kavram
olan orgiitsel baglhlik kavrami ortaya ¢ikmistir. Orgiitsel baglilik kavrami, calisanlarin bagl olduklar1 kuruma
kars1 tutum ve davramislari ile ona duyduklari aidiyet duygusunu icermektedir (Darican, 2019, 5.129). Orgiitsel
baglilik ¢aligsanlarin kendilerini daha 6zgiir ve degerli hissedebildikleri, orgiit icerisinde s6z hakkina sahip
olabildigi ve katilime1 ortamlarin oldugu kurumlarda daha ¢ok artmaktadir.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitin amag ve hedeflerini ne kadar ¢ok benimsedigi ve bunlara olan
sadakatinin de bir gostergesidir. Bu sebeple oOrgiitsel baglilik, is gorenin calistig1 orgiitle biitlinlestigi ve
Orgiitiin amagclar1 i¢in g¢aba gosterdigi bunun bir sonucu olarak orgiitte kalma istegi olarak ifade edilebilir
(Giirbiiz, 2006, s.58). Tanimdan da anlasilacagi lizere orgiitsel baglilik, calisanin orgiit ile kendisi arasinda
olusturmus oldugu bag ve orgiite olan sadakatinin bir gostergesi olmasi sebebi ile psikolojik bir davranistir.
Bir diger tamimda ise orgiitsel baglilik, calisan ile orgiit arasindaki kuvvetli iliskiden dolayi, ¢alisanlarin
orgiitten ayrilma istegini azaltan bir psikolojik bagdir (Allen ve Meyer, 1996, 5.252).

Orgiitsel baglihgin yiiksek oldugu orgiitlerde basarmin gergeklesmesi kagimlmazdir. Yapilan arastirmalarda
orgiitsel bagliligin yiiksek oldugu kurumlarda, ig giicli devir hizinin diisiik oldugu, ¢alisanlarin daha rahat ve
verimli olduklar1 ve tiim bunlarin ise isletmelerin basarili olmasmi sagladigi goriilmektedir. Orgiitsel baglilik
isletme basarisini etkiledigi gibi miisteri memnuniyetini de etkilemekte ve daha mutlu ve memnun miisterilerin
yaratilmasini saglamaktadir.

2.3. Is Tatmini

Is tatmini, giiniimiizde siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamak, isletmelerde is performansini arttirmak ve
miisteri memnuniyetini saglamak icin 6nemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. s tatmininin yiiksek
oldugu orgiitlerde isgiicli devir hizinin ve g¢alisanlarin devamsizliklarinda diisiis oldugunun ve ayrica orgiit
icerisinde orgiitsel vatandaslik davranislarmin sergilendigi goriilmektedir. Is tatmini genel olarak asagidaki
tanimlamalar ile agiklanabilir;

Is tatmini, calisanlarin islerine kars1 sergilemis olduklari olumlu ya da olumsuz diisiinceleri iceren duygu ve
diisiinceler kiimesidir (Srivastava, 2013, s.22). Bir diger tanimda ise is tatmini, ¢alisanlarin sorumlu olduklari
islerine veya islerinin farkli yonlerine karst sergilemis olduklar1 davramslar olarak tanimlanmistir (Malik,
Nawab ve Naeem, 2010, s. 19). Tanimlardan da anlagilacagi lizere is tatminin yaratmis oldugu davraniglar
kisinin igine kars1 sergilemis oldugu bir tutum olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Caliganlarin is tatminini etkileyen birgok faktor bulunmaktadir. Bunlar, devamsizlik, yer degistirme, yasam
doyumu, sendikalar ve ticrettir (Giiven vd., 2005, s. 130-131). Bu faktorlerin etkisi ile ¢alisanlarin ortaya
koymus olduklar1 gabalarin orgiit diizeyinde bir karsiliginin oldugunu goérmesi ¢alisanin is tatminini
arttirmaktadir. Bundan dolayi is tatmini, is performansi igerisinde yer alan uygun ddiillendirme ve basarilar
sonucu ¢aligsanlarin bunlara karsilik olarak ortaya koymus oldugu yaygin davranislar olarak da tanimlanabilir
(Eliyana ve Ma’arif, 2019, s. 145).

3. LITERATUR TARAMASI

Arn ve Ergeneli’nin (2003) psikolojik giiclendirme algis1 ve baz1 demografik degiskenlerin orgiitsel bagliliga
olan etkisini dlgtiikleri ¢alismada demografik 6zelliklerden yonetsel pozisyon ve c¢alisma siireleri ile orgiitsel
baglilik arasinda bir iligki bulunmus ancak egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda herhangi bir iligki ortaya
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konamamustir. Ayrica psikolojik giiclendirme algisi ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin varlig tespit
edilmistir.

Pekdemir vd. (2006) yaptiklar1 caligmalarinda 6zel sektdrdeki bir firmanin beyaz yakalilari iizerinde
gergeklestirdikleri ¢alismalarinda personel giiglendirme, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
incelemeye calismiglardir. Calisma sonucunda personel giiclendirmenin is tatminini ve orgiitsel baglilig
arttirdig1 sonucuna varimistir. Ayrica i§ tatmininin arttikca Orgiitsel bagliliginda artti§i sonucu ortaya
¢cikmustir.

Kitape1 vd. (2013) ise yapmis olduklari ¢alismalarinda gliglendirmenin alt boyutlari ile is tatmini arasindaki
iliskiyi 6lcmeye yonelik bir calistirma gerceklestirmislerdir. Bu calisma 6zel sektér ve kamu sektoriinde
toplam 516 kisi ile gergeklestirilmistir. Calisma sonucunda giiglendirmenin alt boyutlarindan anlam boyutunun
her iki sektorde de is tatminini pozitif etkiledigini ve ayrica etki boyutunun ise kamu sektdriinde is tatmini
olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Yetkinlik boyutunun ise hicbir iliskide anlamli ¢ikmadigi
gOrilmiistiir.

Tasliyan vd. (2015)’nin 104 akademisyen ile yapmis olduklar ¢alismada personel giiglendirmenin orgiitsel
baglilik ve modern ydnetimin yeni kavramlarindan olan orgiitsel vatandaglik iizerindeki etkisi Ol¢iilmeye
calisilmistir. Caligma sonucunda, personel giiglendirmenin boyutlarindan etki, anlam ve serbesti ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif yonlii ancak zayif bir iligkinin oldugu belirlenmistir. Calismadan elde edilen bir diger
sonug ise giiclendirmenin yetkinlik boyutu ile orgiitsel baglilik arasindaki negatif yonlii zayif iligkinin var
oldugudur.

Mete vd. (2015), personel gii¢clendirmenin, 6rgiitsel baglilik ve is memnuniyeti iligkisini ortaya koymak i¢in
yapisal esitleme modelini kullanarak bir calisma gerceklestirmislerdir. Calisma turizm sektoriinde yer alan 247
calisan ile birlikte yapilmis olup ¢alisma sonucunda, personel giiglendirmenin alt boyutlarindan olan anlamlilik
ve etki boyutlarinin i memnuniyeti {izerinde orta diizeyde etkili oldugunun ve ayrica yeterlilik boyutunun ise
orgiitsel baglilik {izerinde diisiik diizeyde etkisinin oldugu saptanmistir. Calisma sonucunda elde edilen bir
onemli sonug ise, personel giiclendirmenin yeterlilik ve 6zerklik boyutlarinin is memnuniyeti iizerine, 6zerklik
ve etki boyutlarimin ise orgiitsel baglilik {izerine etkilerinin olmadiginin tespit edilmesidir.

Ozer vd. (2015)’nin otelcilik sektdriinde gerceklestirmis olduklar1 ¢alismada personel giiclendirmenin is
tatmini tizerindeki etkileri 6lglilmeye ¢alisilmigtir. Calisma sonucunda personel gii¢lendirmenin is tatmini
tizerinde olumlu bir etkisinin oldugu sonucunu ortaya koymuslardir. Eliistiin ve Soézen (2018), personel
giiclendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi 6lgmek amaci ile liman igletmelerinde bulunan calisanlarla
bir calisma gergeklestirmislerdir. Calisma anket yontemi ile gerceklestirilmis ve 150 kisiye uygulanmuigtir.
Caligma sonucunda anket katilimcilarinin sosyo demografik 6zelliklerine gore personel giiclendirme ve
orgiitsel bagllik sorularina verdikleri cevaplarda farkliliklarin oldugu goriilmiistiir. Ayrica galigmada elde
edilen bir diger sonug, personel giiclendirmenin alt boyutlari ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve
anlaml1 bir iligkinin olmasidir.

Kiligaslan ve Kaya (2018), bir kamu kurumunda bulunan 121 ¢alisan ile anket galigmasi yapmistir. Anket
caligmasinin amaci personel gii¢lendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskiyi 6lgmeye yoneliktir. Caligma
sonucunda personel giiglendirme ile orgiitsel baglilik arasinda yiiksek diizeyde bir iligkinin ortaya ¢iktigi
goriilmiistir.

Eskibina (2019), yardimc1 yargi personeli tizerine gergeklestirdigi calismasinda personel gliglendirmenin is
tatminine etkisini 6lgmeye g¢alismistir. Calisma sonucunda giiglendirmenin boyutlarindan olan psikolojik
giiclendirmenin is tatminini arttig1 gorilmistiir.

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda daha ¢ok personel gii¢lendirmenin boyutlart ile i tatmininin ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliskinin incelenmeye ¢alisildigi goériilmiistiir. Calismalarin sonuglarinda genel olarak
personel giiclendirmenin is tatminini sagladig1 ve bunun sonucu olarak orgiitsel baghiligin arttig1 sonuglarinin
ortaya ¢iktig1 gorilmiistiir.

4. ARASTIRMA METODOLOJISI
4.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Bu arastirmanin temel amaci, personel giiclendirmenin is tatmini ve orgiitsel bagliliga etkisini belirlemek ve
ortaya ¢ikacak sonuglar 1s181nda isletmelerin personelden yeterli verimi alacak bir ¢alisma ortami olusturmak
amaciyla tedbirler almalar1 hususunda personel gii¢clendirmeye dikkat ¢cekmektir. Aragtirmanin evrenini Bingdl
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ilinde hizmet sektoriinde faaliyet gosteren bir isletme olusturmaktadir. Arasgtirmanin 6rneklem grubunda sz
konusu isletmede tiim pozisyonlarda 104 ¢aligan bulunmaktadir.

Calismanin hipotezleri ve modeli asagidaki gibi olusturulmustur;

H1la:Personel Giiclendirme Boyutlarindan Anlam, Is Tatminini Etkilemektedir.
H2a:Personel Giiglendirme Boyutlarindan Otonomi, Is Tatminini Etkilemektedir.
H3a:Personel Giiglendirme Boyutlarindan Etki, Is Tatminini Etkilemektedir.
H1b:Personel Giiglendirmenin Boyutlarindan Anlam, Orgiitsel Bagliligi Etkilemektedir.
H2b:Personel Giiglendirme Boyutlarindan Otonomi, Orgiitsel Baglilig1 Etkilemektedir
H3b:Personel Giiglendirme Boyutlarindan Etki, Orgiitsel Baglilig1 Etkilemektedir.

GUCLENDIRMENIN BOYUTLARI > IS TATMINI
v Anlam
v Otonomi ORGUTSEL BAGLILIK
v Etki —

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
4.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada ana kiitle belirlendikten sonra uygulamali aragtirmalarda kullanilan bilgi toplama araglarindan
anket yontemi tercih edilmistir. ANKET toplamda 4 boliimden olugsmaktadir. Birinci boliimde katilimeilarin
demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Tkinci boliimde personel giiclendirme ile
ilgili toplamda 20 soru bulunmaktadir. Ugiincii béliimde ise orgiitsel baghiligi Slgmeye yonelik 9 soru
bulunmaktadir. Son olarak dordiincii boliimde ise katilimcilarin is tatminini 6lgmek {izere toplamda 5 soru
bulunmaktadir. Birinci boliim hari¢ diger bolimlerde besli likert 6lgegi kullanilmigtir. Cevap siklari sorulan
sorulara katilma derecelerine gore olusturulmustur. Anket ¢aligmalari neticesinde ulasilan veriler SPSS
istatistik programina aktarilmis ve bu program kullanilarak verilerle ilgili Giivenirlik Analizi, Frekans Analizi
ve Regresyon analizi yapilmustir.

5. BULGU VE TARTISMALAR

Verilerin analizinde, SPSS istatistik programi kullamilmigtir. Oncelikle anketi cevaplayanlarin demogafik
Ozelliklerine ait tablolar ve frekanslarin bulundugu tablolara yer verilmistir. Daha sonra faktor analizi,
degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve korelasyon analizini gosteren tablo ile son olarak arastirma
hipotezlerini test etmek amaciyla regresyon analizini gosteren tabloya yer verilmistir.

5.1. Giivenirlik Analizi

Tablo: 1. Cronbach’s Alfa Degeri
Cronbach’s Alfa Degeri Degisken Sayisi
0,904 35

Anket calismalar1 sonucunda elde edilen anket verileri SPSS programma girisleri yapilarak oncelikle
giivenirlilik analizi yapilmistir. Giivenirlilik, ¢alismada uygulanan teknigin evren hakkinda bize ne denli dogru
bilgi verebilecegi ile ilgilidir (Saruhan ve Ozdemirci, 2016: 195). Giivenirlilik analizinde anketi olusturan
ifadelerin birbiriyle olan tutarliliklari i¢ tutarlilik testi yapilarak ortaya cikarilmaktadir. ifadelerin ig
tutarliligimi 6lgmek icin en ¢ok kullanilan yontem (Saruhan ve Ozdemirci, 2016: 196), Cronbach’ s Alpha’dir.

Ilk olarak anket sorularmin birbirleri ile yakinlik derecelerini belirlemek amaciyla giivenilirlik analizi
yapilmistir. Bu analize i¢ tutarlilik analizi de denilmektedir. Cronbach’s Alfa yontemi bu analiz icin sik¢a
kullanilan bir yontemdir. Bu yontemde alfa katsayisi olarak ifade edilen bir deger hesaplanmaktadir. Katsayz,
bir dlgekteki K sorunun varyanslari toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile elde edilir. Alfa, standart
degisim ortalamasidir ve 0 ile 1 arasinda degismektedir. Arastirma kapsaminda anket araciliiyla sorulan
demografik sorular disindaki sorular i¢in yapilan giivenirlik analizinde alfa degeri a= 0,904 ¢ikmistir. Elde
edilen sonug soru 6l¢eginin oldukga giivenilir oldugunu ifade etmektedir.
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5.2. Demografik Sorulara iliskin Bulgular

Anket formunda katilimcilara sorulan demografik sorulara iliskin frekans tablolar1 olusturulmus ve asagidaki

sonuclar elde edilmistir:

Tablo: 2. Cinsiyete Gére Dagilim

CINSIYET
Degerler Frekans Yiizde
Erkek 22 21,2
Kadin 82 78,8
TOPLAM 104 100

Ankete katilan 104 kisiden 82’si Kadin, 22’1 Erkek katilimcidir. Kadin katilimcilar toplam katilimcilarin %
78,8’1 iken, Erkek katilimcilar toplam katilimeilarin % 21,2’sini olusturmaktadir.

Tablo: 3. Egitim Durumuna Gore Dagilim

EGITIM DURUMU
Degerler Frekans Yiizde
Ortadgretim 33 31,7
Onlisans 52 50,0
Lisans 18 17,3
Yiiksel Lisans 1 1,0
TOPLAM 104 100

Egitim seviyesine iliskin sorulan soruya anket katilimcilarinin 33’ii Ortadgretim mezunu yanit1 verirken bu
say1 toplam katilimcilarin %31,7’dir. Lisans mezunu olanlarin sayist 52 olup katilimeilarin %50°sini, Yiiksek
Lisans mezunu olanlarin sayisi 1 olup katilimeilarin %21’ini olusturmaktadir. 52 kisi ile en fazla katilimci
Onlisans mezunlaridan olmustur.

Tablo 4. Yas Dagilim

YAS
Degerler Frekans Yiizde
25’den az 59 56,7
25-30 38 36,5
31-35 5 4,8
35’den bityilk 2 1,9
TOPLAM 104 100

Ankete katilanlarin 59 kisi ile % 56,7’si 25 yasindan kiiglik iken 36,5’¢ karsilik gelen 38 kisi 26-30 yas
araligindadir. 31-35 yas araliginda ankete katilan 5 kisi toplam katilimcilarin % 4,8’ini olusturmustur. Ankete
katilan 2 kisi ise 35 yas ustii grubundadir. Arastirmaya katilanlarin biiyiik bir kisminin 25-30 yas gurubunda

oldugu goriilmektedir.
Tablo 5. Medeni Duruma Gore Dagilim

MEDENi DURUM
Degerler Frekans Yiizde
Evli 19 18,3
Bekar 85 81,7
TOPLAM 104 100

Medeni duruma iliskin sorulan soruya katilimeilarin 19’u Evli, 85’1 Bekar cevabini vermistir.

Tablo 6. Gelir Duruma Gére Dagilim

GELIiR DURUMU
Degerler Frekans Yiizde
2000’den az 37 35,6
2001-3000 61 58,7
4001 ve tizeri 6 53
TOPLAM 104 100

Katilimeilarin 37 kisi ile %35,6°s1 2000 TL’den az, 61 kisi ile %58,7°si 2000-3000 TL aras1 ve 6 kisi ile %5,3’1
4000 TL’den fazla ticret aldigini ifade etmislerdir.

4.3. Faktor Analizi

Tablo 7°de ankette yer alan 6l¢eklerdeki ifadelerden elde edilen faktorler yer almaktadir. Bagimsiz degisken
(personel giiclendirme) faktor analizine tabi tutulmug ve 3 faktor (anlam, otonomi, etki) elde edilmistir. Anlam
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boyutu altinda 7, otonomi ve etki boyutlar1 altinda ise her birinde 2 ifade yer almistir. Ayrica bagiml
degiskenlerde (is tatmini, orgiitsel baglilik) faktor analizine tabi tutulmus olup, bunlar altinda yer alan ifadeler
de tek boyut altinda siralanmiglardir. Boylece is tatmini altinda 9 ifade, orgiitsel baglilik altinda ise 5 ifade yer
almistir.

Arastirma 6l¢eklerinde yer alan tiim ifadelerden toplamda 5 faktor elde edilmis olup, bunlar; anlam, otonomi,
etki, i tatmini ve Orgiitsel bagliliktir. Faktor analizi sonucunda elde edilen faktdrler ve her bir 6l¢egin toplam
varyansina (personel giiglendirme %66, is tarmini %62 ve orgiitsel baglilik %56) bakildiginda, ifadelerin dogru
yiiklendigine ve agiklama diizeylerinin yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 7: Faktor Analizi

SORULAR FAKTORLER
Anlam 1 2 3 4 5
Yaptigiun is benim icin ¢ok degerlidir. ,807
Isimin gerektirdigi faaliyetleri yerine getirmek konusunda 823
yeteneklerime giiveniyorum. '
Yoneticim verimli ¢caligtigimu diisiiniir. 752
Yoneticilerim siireg ve politika degisikliklerinde beni 754
bilgilendirir '
Isimi nasil yapacagimi belirlemek konusunda kendimi oldukga
6zerk hissediyorum.
Yoneticim isimdeki bagarimdan 6tiirii tereddiitsiiz sorumluluk
verir.
Isimi yapmak igin sahip oldugum yetenekten kuskum yoktur ,828
Otonomi
Isimi yaparken kendimi dzgiir ve bagimsiz hissediyorum. ,628
Isimi yaparken her seye kendim karar veririm. ,900
Etki
Boliimiimde meydana gelen olaylar iizerinde etkim yoktur. 743
Departmanimda alinan kararlar iizerinde etkim yoktur. ,840
is Tatmini
Yaptigim igten her zaman memnuniyet duyuyorum. ,633
Isimin toplum icerisinde ‘saygim kisi’ olma sansii1 bana 725
verdigini diigiiniiyorum.
Is ortamindaki yoneticilerin yénetim tarzindan memnunum. ,665
Isimi, bana garantili bir gelecek saglamasi1 bakimindan yeterli 731
buluyorum. '
Aldigim {icretin yaptigim isin karsilig1 oldugunu diisiiniiyorum ,518
Caligma sartlari ve saatlerini uygun buluyorum. ,667
Bugiin ise girecek olsam ¢alistigim kuruma tekrar bagvuruda ,836
bulunurum.
Isimde ilerleme sansim vardir ,755
Isimde siirekli kalabilme imkanina sahibim. 751
Orgiitsel Baghhk
Meslek hayatimin geri kalan kismini ¢aligmakta oldugum ,740
kurumda gecirmek beni ¢ok mutlu eder.
Kendimi ¢alistigim kuruma "duygusal olarak bagl" ,839
hissediyorum.
Kendimi ¢alistigim kurumda "ailenin bir pargasi" olarak 778
goriiyorum.
Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki, ,594
buradan ayrilmayi diislinemiyorum.
Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur ,780

,656

,659

Personel giiclendirme agiklanan toplam varyans:%66, Is tatmini agiklanan toplam varyans: %62 Orgiitsel
baghilik agiklanan toplam varyans: %56

4.4. Tiim Degiskenlere Ait Tammlayic1 Istatistikler

Tablo 8’de degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve korelasyon analizleri sonucunda elde edilen veriler
yer almaktadir. Giiglendirmenin boyutlarina bakildiginda, anlam ve otonomi boyutlarina orta diizeyin tizerinde
katilimin oldugu ancak etki boyutuna ise orta diizeyin altinda bir katilimin oldugu gériilmektedir. Yani
caligsanlarin anlam ve otonomi anlaminda orta diizeyin {izerinde giiglendirildikleri ancak etki boyutu anlaminda
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giiclendirilmedigi goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin is tatmininin ve orgiitsel bagliliginin orta diizeyin
iizerinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 8’ deki korelasyon analizi sonuglarina gore, 0,01 anlamlilik diizeyinde is tatmini ve orgiitsel baghiligin,
giiclendirmenin anlam ve otonomi boyutlari ile pozitif yonde orta diizeyde iliskilerinin oldugu goériilmektedir.
Korelasyon analizine gore diger bir sonug; 0.01 anlamlilik diizeyine gore orglitsel baglilik ile is tatmini
arasinda pozitif yonde gii¢lii bir iliskinin oldugudur.

Tablo 8: Degiskenlere ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari

DEGISKENLER Ortalama Standart Sapma 1 2 3 4
1 Anlam 3,9684 97967
2 Otonomi 3,1442 1,15681 ,524*
3 Etki 2,9760 1,11124 ,201 ,186
4 Is Tatmini 3,0598 ,96479 ,453* 571* ,095
5 Orgiitsel Baghilik 3,3769 ,95014 ,562* ,551* ,092 752"
*p<0.01

4.5. Regresyon Analizleri

Arastirmada degiskenlerin birbirlerine olan etkisini test etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmustir.
Coklu regresyon analizi, ikiden fazla degiskenin olmasi durumunda degiskenlerin birbirleri ile olan
bagintilarin1 ortaya koymak i¢in kullanilan istatistiksel bir analiz tiirtidiir. Regresyon analizi ile aragtirma
kapsaminda 6ne siiriilen hipotezlerin kabul edilip edilmeyecegi ortaya ¢ikacaktir.

Tabloya goére is tatmini igin F=18,728 olarak bulunmustur. Bu deger modelimizin anlamli oldugunu
gostermektedir. Bagimsiz degiskenlerin (anlam, otonomi, etki) bagimli degisken olan is tatmini tizerindeki
aciklayiciligini gosteren R? (,341) degerine gére bagimsiz degiskenlerin is tatminini agiklama diizeyi %36
oranindadir. Tabloya gore, giiglendirmenin anlam (Beta= ,023) p<0.05 ve otonomi (Beta=,000) p<0.01
diizeylerine gore anlamlilik arz etmektedir. Yani gii¢clendirmenin anlam ve otonomi boyutlarinin is tatmini ile
pozitif yonlii anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Tabloya gore orgiitsel baglilik i¢cin F=23,079 olarak bulunmustur. Bu deger modelimizin anlamli oldugunu
gostermektedir. Modelimize gore belirlenen bagimsiz degiskenlerin (anlam, otonomi, etki), bagiml degisken
olan orgiitsel bagliligi agiklama derecesini gosteren R?(,391) degerine bakildiginda, giiclendirmenin
boyutlarinin rgiitsel bagliligi aciklama derecesinin %39 oraninda oldugu goriilmektedir. Ayrica tabloya gore,
giiclendirmenin anlam (Beta=,373) p<0.01 ve otonomi (Beta=,295) p<0.01 diizeylerine gére anlamli oldugu
goriilmektedir. Yani giiclendirmenin anlam ve otonomi boyutlarinin 6rgiitsel baglilik ile pozitif yonlii anlamh
bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 9: Giiglendirme Boyutlarinin Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi

is Tatmini Orgiitsel Baghlik

Bagimsiz Degiskenler Beta t Sig. Beta t Sig.
Anlam ,215 2,302 ,023** ,373 4,230  ,000*
Otonomi ,386 4,908 ,000* ,295 3,960 ,000*
Etki -,030 -426 671 -,044 -,657 ,513

F 18,728 23,079

R? 341 ,391

Sig. ,000** ,001*

* p<0.01, **p<0.05

Yukarida aragtirma kapsaminda ortaya konulan hipotezleri test etmek amaciyla ¢esitli analizler yapilmistir. Bu
analizler sonucunda hipotezlerin kabul/ret durumlar1 agagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 10. Hipotezlerin Ret ve Kabul Durumu

Hipotezler Kabul/ Ret Durumu

Hla: Personel Giiclendirme Boyutlarindan Anlam, is Tatmini Etkilemektedir. Kabul
H2a: Personel Giiclendirme Boyutlarindan Otonomi, Is Tatminini Etkilemektedir. Kabul
H3a: Personel Giiclendirme Boyutlarindan Etki, Is Tatminini Etkilemektedir. Ret

H1b: Personel Giiglendirmenin Boyutlarindan Anlam, Orgiitsel Baglihg Etkilemektedir. Kabul
H2b: Personel Giiglendirme Boyutlarindan Otonomi, Orgiitsel Baglilig1 Etkilemektedir Kabul
H3b: Personel Giiglendirme Boyutlarindan Etki, Orgiitsel Baglilig1 Etkilemektedir Ret

JOURNAL OF SOCIAL, HUMANITIES AND ADMINISTRATIVE SCIENCES 2021 7(47) DECEMBER (0 OOO

2464



mailto:journalofsocial.com

@ @OOO| Refereed & Index & Open Access Journal journalofsocial.com 2021

5. SONUC ve ONERILER

Giintimiiz ekonomik kosullarinda yogun rekabet kosullari s6z konusudur. Bu rekabet kosullarinda isletmelerin
kendilerini modern yonetim anlayislart ile desteklemeleri gerekmektedir. Bu yeni modern yodnetim
anlayiglarindan biri de personel giiglendirmedir. Bu ¢alismanin amaci personel gii¢lendirmenin 6nemini ortaya
koymak ve onun is tatmini ile orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini agiklamaktir.

Calismada oncelikle personel giiglendirme ile ilgili ifadeleri faktor analizine tabi tutulmus ve analiz sonucunda
giiclendirme altinda 3 faktor olusmustur. Bu faktérlere anlam, otonomi ve etki isimleri verilmistir. Anlam,
calisanin yaptigi isin kendisi i¢in ne kadar 6nemli oldugu ve isine yiikledigi anlami ortaya koyan bir ifadedir.
Otonomi, ¢alisanin isi tizerindeki yetki ve 6zgiirligini ifade eden bir kavramdir. Son olarak etki ise ¢alisanin
isyerinde verilen kararlarda yada stratejik konularda kendisinin ne kadar baskin oldugunu ifade eden bir
kavramdir. Daha sonra is tatmini ve orgiitiitsel baglilik ile ilgili ifadeler faktor analizine tabi tutulmus ve ilgili
ifadeler tek faktor altinda toplanmistir. Degiskenlerin ortalama ve standart sapma katsayilar1 elde edilmistir.
Bu katsayilara gore ¢alisanlarin giiglendirmenin anlam ve otonomi boyutlarina gére gtiglendirildikleri ancak
etki boyutlarina gére giiclendirilmedikleri sonucu ortaya ¢ikmustir. Isgorenlerin is tatmini ve orgiitsel baglilik
seviyelerinin ise orta diizeyin tizerinde oldugu goriillmistiir.

Arastirmada yapilan bir diger analiz ise degiskenler arasindaki iliskiyi 6l¢en korelasyon analizidir. Korelasyon
analizi sonucuna gore, 0,01 anlamlilik diizeyinde is tatmininin, giiclendirmenin anlam (r=,453) ve otonomi
(r=,571) boyutlari ile pozitif yonde orta diizeyde iliskilerinin oldugu goriilmektedir. Orgiitsel bagliligin da aym
sekilde personel giiclendirmenin anlam (r=,562) ve otonomi (r=,551) boyutlar1 ile pozitif yonde orta diizeyde
iliskilerinin oldugu saptanmistir. Ote yandan korelasyon analizi sonucunda elde dilen diger bir sonug ise is
tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliskinin (r=,752) ortaya konulmus olmasidir.

Arastirma modeli kapsaminda olusturulan hipotezleri test etmek i¢in regresyon analizi yapilmistir. Regresyon
analizine gore, bagimsiz degiskenlerin (anlam, otonomi, etki) bagimli degisken olan is tatmini tizerindeki
aciklayiciligmi gosteren R? degerine gore bagimsiz degiskenlerin is tatminini agiklama diizeyi %34 olarak
bulunmustur. Yine regresyon analizi sonuglarma gore gii¢clendirmenin anlam (beta=,023) p<0.05 ve otonomi
(beta=,000) p<0.01 diizeylerine gore anlamlilik gosterdigi gorilmustir. Yani gi¢lendirmenin anlam ve
otonomi boyutlarinin ig tatmini ile pozitif y6nlii anlaml bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bu sonuglar
1s1¢inda olusturulan hipotezlerden Hla ve H2a hipotezleri kabul edilmis olup, H3c hipotezi reddedilmistir.

Regresyon analizinde orgiitsel baglilik ile ilgili sonuglara bakildiginda ise bagimsiz degiskenlerin (anlam,
otonomi, etki) bagimli degisken olan 6rgiitsel baglilik iizerindeki agiklayiciligim gosteren R? (,391) degerine
gbre bagimsiz degiskenlerin orgiitsel bagliligi agiklama diizeylerinin %39 oraninda oldugu saptanmustir.
Ayrica giiclendirmenin anlam (beta= 373) p<0,01 ve otonomi (beta= 295) p<0,01 diizeylerine gore anlamlilik
gosterdigi sonucuna varilmistir. Bu ise gliclendirmenin anlam ve otonomi boyutlarinin orgiitsel baglilik ile
pozitif yonlii anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucunu ortaya koymaktadir. Elde edilen bu sonuglar 1s1ginda
ise H1b ve H2b hipotezleri kabul edilirken, H3b hipotezi reddedilmistir.

Sonug olarak personellerin giiglendirilmesi ile is tatmininin arttigi ve bunun bir sonucu olarak orgiitsel
bagliligin arttig1 goriillmektedir. Bu isletmelerin basarili olmasi i¢in personellerin yetkilendirilmesi ve onlarin
daha 6zgiir ve baskici olmayan, paylasimin felsefe edinildigi bir o6rgit ikliminin olusturulmasi gerektigi
sOylenebilir.
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