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OZET

Son yillarda, isletmeler igin en Onemli rekabet avantaji saglama yollarindan birisi insan
kaynagidir. Isletmeler, calisanlarinin isletmede kalmasini saglamak ve onlar1 gelistirerek daha verimli
hale getirmek i¢in ¢esitli yatirnmlar yapmaktadir. Bu yatirimlardan biri olan personel gii¢lendirme,
calisanlarin yaptiklart iglerine ve oOrgiitlerine katkida bulunmalar1 i¢in gerekli araglar1 ve yetkileri
almalarim1 saglayarak isletmenin rekabet avantajini artirmayi hedefler. Giiclendirme, calisanlarin
yeteneklerini gelistirmek igin egitim, gelistirme, 6grenme ve deneyim kazanma gibi bazi firsatlara
yatirim yapmaya1 icerir. Bu yatirimlar; ¢alisanlarin iglerinde daha etkili olmalarini saglamanin yani sira
isletmenin performansini da arttirmaktadir. Genel olarak bakildiginda, ¢alisanlarin giiglendirilmesi,
isletmelerin rekabet avantajini artirmak i¢in 6nemli bir stratejidir. Ayrica giliglendirme, calisanlarin
orgiite olan bagliliklarin1 ve performanslarii artirirken, isletmenin de karliligina katkida bulunur. Bu
calismada personel giiclendirme yaklasiminin Orgiitsel baglilik ile iliskisini ortaya koymak
hedeflenmistir. Bu amagla; Erzincan Belediyesi’nde ¢aligan 350 personele, Spreitzer’in gelistirdigi “4
Boyutlu Personel Giiglendirme” ve Allen ve Meyer’in gelistirdigi “3 Boyutlu Orgiitsel Baglilik”
Olceklerini igeren anket calismast uygulanmistir. Personel giiglendirmenin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisini incelemek icin etki analizi (AMOS ile 6l¢iim modelinin ve yapisal modelin testi) yapilmistir.
Caligmamizin sonuglari incelendiginde; personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik {izerinde anlamli ve
pozitif yonlii bir etkisi oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiclendirme, Orgiitsel baglilik, Psikolojik Giiglendirme ve
Baglilik.

A CASE STUDY ON STAFF ENPOWERMENT AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT: ERZINCAN MUNICIPALITY

ABSTRACT

In recent years, one of the most important competitive advantages for businesses is human
resources. Businesses make various investments to ensure that their employees remain in the
business and to make them more productive by developing them. Staff empowerment, one of
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these investments, aims to increase the competitive advantage of the business by providing
employees with the necessary tools and authorities to contribute to their work and their
organisation. Empowerment involves investing in some opportunities such as training,
development, learning and gaining experience in order to improve employees' abilities. These
investments not only enable employees to be more effective in their jobs but also increase the
performance of the organisation. In general, employee empowerment is an important strategy
to increase the competitive advantage of organisations. In addition, empowerment increases the
commitment and performance of employees to the organisation and contributes to the
profitability of the business. In this study, it is aimed to reveal the relationship between staff
empowerment approach and organisational commitment. For this purpose, a questionnaire
study including Spreitzer's "4-Dimensional Staff Empowerment” and Allen and Meyer's "3-
Dimensional Organisational Commitment" scales was applied to 350 employees working in
Erzincan Municipality. In order to examine the effect of staff empowerment on organisational
commitment, effect analysis (testing the measurement model and structural model with AMOS)
was conducted. When the results of our study are examined; it is seen that staff empowerment
has a significant and positive effect on organisational commitment.

Key Words: Staff Empowerment, Organisational Commitment, Psychological Empowerment
and Commitment.

GIRIS

Bilgi ¢ag1 olarak adlandirdigimiz bu donemde, isletmelerin basarili olabilmeleri igin nitelikli
insan kaynagma ihtiyaglar1 vardir. Isletmelerin bilgi ¢caginda ayakta kalabilmeleri ve biiyiiyebilmeleri
icin stratejik diistinmeleri ve etkili yonetsel stratejiler gelistirmeleri gerekmektedir (Gomes vd., 2013:
40). Bu stratejiler arasinda, nitelikli calisanlarin performansini arttiracak yonetsel stratejilere
odaklanmak son derece 6nemlidir. Nitelikli ¢alisanlar, isletmenin basarisi igin kritik 6nem tagimaktadir.
Ciinkii onlarin performansi isletmenin rekabet avantajini belirleyebilir. Bu nedenle, isletmelerin nitelikli
caliganlarmin yeteneklerini gelistirmek ve motivasyonlarint artirmak igin yoOnetsel stratejiler
gelistirmeleri 6nemlidir (Saks vd., 2007: 447). Bu baglamda personel giiglendirme ¢aligmalari,
isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri arasinda dnemli bir yer tutar. Personel gili¢lendirme,
isletmelerin calisanlarinin bilgi ve becerilerini gelistirmek i¢in uygulanan bir siirectir. Bu siireg,
calisanlarin islerini daha iyi yapmalarini ve daha yiiksek performans gostermelerini saglar. Personel
giiclendirme, calisanlarin egitim ve gelisimine yatirnm yaparak onlarin islerindeki performansini
artirmaya ¢aligir. Bunun yani sira, ¢aliganlarin sorumluluklari artirilir ve karar verme agamalarinda daha
fazla yetki verilir ve onlarin 6zglivenlerinin artmasi ve motivasyonlarinin yiikseltilmesi hedeflenir
(Y1lmaz, 2019).

Kiiresellesen diinya ile birlikte riskli rekabet ortami olugmasi nedeniyle nitelikli insan unsuru
isletmeler icin en 6nemli ihtiyaglardan biri olmustur. Isletmeler icin hali hazirda nitelikli galisanin
orgiitsel bagliliginin saglanmasi da olduk¢a onemli bir konu haline gelmistir. Calisanlarin ¢aligma
ortamina ve yaptiklar islerine olan bagliliklar1 orgiitsel bagliliklarini ifade etmektedir. Calisanlarin
orgiite olan baglilig1, orgiit tarafindan ¢alisanlarin ihtiyaclarina uygun kosullarin yaratilmasi, firsatlarin
saglanmas1 ve sorumluluk verilmesi ile artirilabilmektedir. Orgiitsel baghiligin artmasi, ¢alisanlarin is
ortamimda daha mutlu olmalarma ve dolayisiyla daha yiiksek performans sergilemelerine katki
saglamaktadir (Y1lmaz, 2019).
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Personel giiglendirme stratejisi, orgiitlerin isletme siireclerinde etkinligi ve verimliligi arttirarak
rekabet avantaji elde etmelerine yardime1 olur. Ayrica ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerine ve kariyer
hedeflerine ulagsmalarina da katki saglar. Bu strateji, calisanlarin iglerini daha etkili ve verimli sekilde
yapmalarma, kendilerini gelistirmelerine, is doyumlarinin artmasina ve dolayisiyla orgiitsel baglilik
derecelerinin artmasina yardimei olur (Theron, 2010: 114-115). Orgiitsel baglilik, galisanin 6rgiite bagl
hissetmesi ve oOrgiitte kalmak istemesi durumudur. Bu baglilik, isletmenin Orgiitsel amaclarim
gergeklestirmesi i¢in onemlidir ¢linkii orgiitsel baglilig: yiiksek olan g¢alisanlar, isletmenin basarisina
katkida bulunmak i¢in daha fazla motive olurlar (Sen, 2020). Bu nedenle, isletmeler, personelin 6rgiitsel
bagliliklarint saglamak ve siirdiirmek icin ¢aba gostermelidir. Personel gliglendirme, orgiitsel baglilig
artirmak i¢in kullanilabilecek etkili bir aragtir. Bu diigiince ¢aligmanin ¢ikis noktasini olup ¢alismanin
gayesi, kamusal faaliyetleri yerine getirmekle yiikiimlii yerel yonetimlerden biri olan Erzincan
Belediyesi calisanlarin orgiitsel baglilik ve personel giiclendirme algilar1 arasindaki iliskinin
incelenmesidir. Calismada Erzincan belediyesi g¢aligsanlarina anket uygulanmistir. Bunun nedeni,
kamusal hizmet iireterek halkin birgok ihtiyacini gidermek i¢in hizmet veren bir kurum olmasidir.
Kamusal ihtiyaglarin giderilebilmesi, siirekliligin saglanabilmesi ve halka kaliteli hizmet sunulabilmesi
icin nitelikli belediye ¢alisanlarina ihtiyag¢ vardir. Bu noktada belediye ¢aligsanlarin algilarinin ve onlari
nasil nitelikli hale getireceklerinin, personel gii¢clendirme ve orgiitsel baglilik yaklagimlarinin psikolojik
boyutlari ¢ergevesinde incelenmesinin dnemli olacag diigiiniilmektedir.

1. PERSONEL GUCLENDIRME

Giiglendirme: Egitme, yetistirme, paylasim ve duygusal destek yolu ile calisanlarin yaptiklari
islerde kontrol ve sorumlulugu onlara yiikleyerek karar verme yetkisi kazandiran bir kavram olarak tarif
edilmistir (Saraltin ve Yilmazer, 2007: 1). Bir bagka tanimlamaya gore giiclendirme; gii¢ ve yetkinin
boliigiilmesi veya dagitilmasi olarak belirtilmigtir. Ayn1 zamanda orgiitsel etkinligi ifade etmede
kullanilan bir kavram oldugu da buna eklenmistir (Spencer ve Mclaren, 2017: 267).

Calisanlarina basar1 imkani1 sunan bir isletmenin Orgiitsel basariya ulasmis olacagini savunan
Kanter, gii¢clendirmeyi bagka bir tamimla s6yle agiklamigtir: “Bireyin belirlemis oldugu hedeflerine
ulagabilmek icin elinde bulunan kaynaklardan faydalanmasi ve kendi hiir iradesiyle kararlar
alabilmesidir” (Stirgevil vd., 2013: 5373).

Conger ve Kanungo, organizasyonlarda giigsiizliige neden olan uygulamalarin belirlenerek
bunlarin giderilmesi ve isletme ¢alisanlarinin 6zgiivenlerinin yiikseltilmesi siireglerini gili¢lendirme
olarak belirtmiglerdir (Kennedy vd., 2015: 489).

Coleman ise personel giiclendirme gereksinimini bazi faktorlerle iliskilendirmistir. Bu faktorler;
rekabet, taleplere karsi duyarli, hizli ve esnek olabilme, iiretim asamalarinda yatay yapilanma,
caliganlarin kapasitelerini ve sorumluluklarini arttirma, katilimi ve inisiyatif almay1 tesvik edebilme,
risk alabilme, dogru iletisim kurabilme, kurumsal giivenin artmasi ve igbirligidir (Coleman, 1996: 30).

Yonetim Biliminin babasi olan Frederick Winslow Taylor 1920’11 yillarda, isletmede yapilmasi
planlanan islerin bir takim kii¢lik sorumluklar ve gorevler haline getirilmesini ve bu sorumluluklarin en
dogru yontemlerle yapilmasi gerektigini ileri stirmiistiir (Wilkinson, 1998: 41). Taylor’un yaklasimina
gore calisanlarin yaptiklart iglerin tim ayrintilariyla tanimlanmasi gerekir ve g¢aliganlarin iglerini
yaparken inisiyatif kullanmamalar1 gerekir. Taylor i¢in ¢aligan motivasyonunu saglayan tek arag paradir.
Parga basi iicret sistemi Taylor’un bu diisiincesi dogrultusunda geligmistir. 1930°1u yillarda yoneticiler
sadece ise odaklanmanin istenilen amaca ulagsmaya yetmedigini fark etmislerdir. Elton Mayo ve
arkadaglariin yaptigt Hawthorne arastirmasi ile Taylor’un ileri siirdiigii uzmanlagsmayla yiiksek
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verimlilige ulasilacagi diisiincesinin yanlis oldugu kanitlanmigtir (Olum, 2004: 16). Bu calismada,
caliganlar i¢in en uygun fiziksel ortamda ¢aliganlarin verimliliginin degismedigi ileri siiriilmiis, fiziksel
ortamda degisiklik yapilmadan caliganlara olan davranis ve tutumlarin iyilestirilmesiyle birlikte
verimliligin gozle goriiliir sekilde yiikseldigi gdzlemlenmistir (Kogel, 2014: 236). Bu yaklagimiyla Elton
Mayo, personel giiclendirmenin temelini insan odakli olma, takim galigmasi, motivasyon gibi
kavramlarla olusturmustur.

Personel giiclendirme iki yaklasimdan olusmaktadir. Bunlar; davranigsal personel giiclendirme
ve psikolojik personel giiglendirmedir. Davranigsal gii¢lendirmeye gore, yoneticiler tarafindan galigana
ne yapmalari gerektigini soylemek, ¢alisanlara ihtiyaclari olacak ekipmanlari saglamak ve galisanlara
diisiincelerini ortaya koyabilecek imkanlar saglamaktir. (Akan vd., 2017: 24). Psikolojik giliglendirme
ise calisanlarin personel giliglendirmeyi kavrama veya algilama seklidir.. Bagka bir ifade ile ¢alisanlarin
karsilastiklart durumlarda sorumluk alabilme ve krizleri ¢6zebilme giicleriyle ilgili algilamalari
psikolojik giiglendirme seklinde belirtilmektedir (Fong ve Snape, 2013: 127).

Psikolojik gii¢lendirme ile calisanlarin yeni olanaklara sahip olduklarin1 anlamalarina, kendine
giliven seviyelerinin yiikselmesine, kigisel gelisimde arzulu almalarina, kriz durumlarinda ve karar
anlarinda sorumluluk almalarina olanak verilmektedir (Encu, 2020: 21).

Personel giiclendirme, gii¢siizliigiin sebeplerinin belirlenmesi, ortadan kaldirilmasi ve ¢alisanlar
aras1 0z yeterlilik duygularinin olugsmasina yonelik bir yaklagimdir (Conger and Kanungo, 1988: 474).
1988 yilinda Conger ve Kanungo gii¢clendirme uygulamalarinin gergeklesmesinde sadece yonetimsel
uygulamalarin yeterli olamayacagini belirterek, giiglendirmeyi motivasyonel olarak 6zyeterlilikle ilgili
bir kavram olarak incelemistir.

Thomas ve Velthouse’a gore personel giiclendirme yiikseltilmis gdrev motivasyonudur. Bu
motivasyonu olusturmada dort bilegen etkilidir. Bunlar: Etki, anlam, otonomi ve yetkinliktir (Thomas
and Velthouse, 1990: 666).

Spreitzer ise Thomas ve Velthouse un gelistirdigi dort boyutlu personel giliclendirme modelini
kullanarak personel giiglendirmeyi ve calisan motivasyonunu etkileyen anlam, yeterlilik, etki ve
6zerklik boyutlarini igeren dlgek gelistirmistir (Arslantas ve Dursun, 2008: 114). Spreitzer ve arkadaslar
(1997) bu dort boyutun birbirleri ile neden-sonug iligkisi olmadigin1 sadece personel giiclendirme
uygulamalarinin ¢esitli yonlerini ifade ettiklerini belirtmislerdir. Bu boyutlardan bir tanesinin eksik
olmasi hissedilen giicliiliikk seviyesini azaltmaktadir. Bu sebeple her boyut ayri olarak personel
giiclendirme ¢aligmalarini anlamada énemlidir (Y1lmaz, 2019: 15).

Anlam, calisanin sahip oldugu inang ve degerleriyle yaptig1 veya yapacagi isin sonuglarinin
uyumlu olmasidir. Calisan icin yaptigi isin degerli oldugu hissi ne denli gii¢lii ise personel giiclendirme
uygulamalar1 o kadar etkili olmaktadir. Bunun sebebi, c¢alisan isi i¢in yapmasi gerekenlerin kendisi
acisindan anlamli ve 6nemli oldugunu algilayabildigi zaman ortaya ¢ikacak krizleri ¢6zmek i¢in daha
fazla gayret edecek Boylece isletme etkinligi ve verimliligi artacaktir. Calisanin yaptigi is ile inang ve
degerlerinin birbiriyle ortiismesi; ¢alisanin igine olan sevgisini, is motivasyonunu ve kalitesini arttiracak
ve isletmeden ayrilma istegini azaltacaktir. Bu yiizden isletmeler calisanlarinin yapacaklari isleri
secerken onlarin sahip olduklar1 degerleri de incelemelidirler (Kogak, 2013: 42).

Yeterlilik; kiginin karar verebilme, problem ¢6zebilme, liderlik edebilme yeteneklerini kullanarak
isletme i¢i gérev ve sorumluluklarini bagarili bir sekilde yerine getirebilme kapasitesidir. Yeterlilik,
caliganin igini yerine getirebilmesi igin gereken uzmanlia ve 06z yeterlilige sahip oldugunu
hissetmesidir. Personel giliclendirme uygulamalar1 olan isletmelerdeki ¢alisanlar bu yeterlilik hissine
sahip olup islerini basarili bir sekilde yapabilecekleri konusunda yeteneklerine fazlasiyla giivenirler.
Kendine sayg1 ve yeterlilik hissi yliksek olan bir ¢alisan isletmede daha iyi performans saglar. Calisanin
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isi hakkinda yeterli kapasiteye sahip olduguna inanmamasi durumunda motivasyonu azalacak bu da
verimliligini ve etkililigini olumsuz etkileyecektir (Theron, 2010: 37-38).

Bir calisanin yerine getirdigi gorevi ile yonetsel veya islemsel ¢iktilar etkileyebilme derecesi,
psikolojik giiclendirme boyutlarindan etkiyi agiklamaktadir. Calisanlarin isletmede yaptiklar isler
sonucunda gelisen olumlu olaylar iizerinde kendi etkilerinin oldugu fikri onlarin gii¢lendirilmis
hissetmelerini saglar. Bunun sonucunda calisanlar islerini daha dikkatli ve daha istekli yaparlar ve
isletmenin verimliligine de daha fazla katk: saglamis olacaklardir (Dogan ve Demiral, 2007: 50)

Ozerklik, ¢alisanlarin gorevlerini yaparken bu gérevler iizerinde kontrol sahibi olmalari ve islerini
nasil neticeye ulastiracaklar1 ile ilgili secim yapabilme Ozgiirliigiinii ifade eder. Kendi kendini
yonetebilen ¢alisanlar oldukea fazla 6zerklik hissine sahip olurlar. Bu ¢alisanlar kararlar alirken isletme
baskisina maruz kalmadan inisiyatif alabilirler. Calisanin gorevleri lizerinde kontrol sahibi olmalar1
onlar1 daha hizli calismaya sevk edecegi gibi kendini gelistirme arzusunu da arttiracaktir (O’ Brien,
2010: 16-17).

2. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik, 1956 yilinda ilk olarak Whyte tarafindan ortaya konulmus bir kavramdir. Allen,
Meyer, Steers, Becker, Porter, Mowday gibi pek cok arastirmaci tarafindan incelenip gelistirilmistir. Bu
konuda yillardir yapilan g¢aligmalarda meslege deger verme, ise sarilma, is ahlaki gibi bircok ve
birbirinden farkli kavramlar bulundugu belirtilmistir. Bu kavramlar birbirine benzese de aralarinda
onemli farkliliklar bulunmaktadir (Morrow ve McElroy, 1986: 139; Gtil, 2002: 37).

Orgiitsel baglilik igin farkl1 farkli tanimlar bulunmaktadir. Meyer ve Allen 1997 yilinda drgiitsel
baglilik i¢in ¢alisanin iiyesi oldugu isletmede isine devam etme isteginde olmasi, isine diizenli bir
sekilde devam etmesi, igletmenin varliklarina sahip ¢ikmasi ve isletmenin hedefleri ile bir biitiin haline
gelmesi tamimim1 yapmuslardir. Thomnill ve arkadaglarina gore (1996) orgiitsel baghilik, yetki ve
sorumluluk duygusunu, profesyonellik anlayisini, kisisel 6zelliklerini, kidemi ve basarma giidiisiinii
kapsayan psikolojik bir olgudur. Sheldon 1971 yilinda yaptig1 tanima goére orgiitsel baglilik, kisinin
iiyesi oldugu isletmeyi olumlu degerlendirmesi ve isletme hedeflerine yonelik olacak sekilde ¢calismaya
istekli olmasidir. O’Reilly ve Chatman (1986) i¢in Orgiitsel baglilik, kisinin isletmenin amag¢ ve
oOzelliklerini igsellestirerek isletmeye adapte olmasini saglayan psikolojik ilgi ve baglanmadir (Akgiin,
2015: 29-30).

Allen ve Meyer igin tutumsal baglilik, calisan ile isletme arasinda olan iliskiyi agiklamada
caligana ait davranislarin psikolojik boyutta ele alinmasidir. 1984 yilindaki ¢aligsmalarinda; ¢alisanin
isletme ile Ozdeslesip kendini igletmeye ait hissetmesini duygusal baglilik, calisanin isletmeden
ayrilmasi durumunda yasayacagi maddi ve manevi kaybi devam baglilig: seklinde agiklamislardir. 1990
yilindaki ¢alismalariyla ise bunlara ek olarak normatif bagllik tiiriinii eklemislerdir. Normatif baglilik
ise galisanin orgiitte varligini devam ettirmek igin hissettigi zorunluluklari belirtmektedir (Dolu, 2011:
53).

Asagida Sekil 1’de Allen ve Meyer’e ait Orgiitsel baglilik modeli gosterilmistir. Seklin sol
tarafinda ti¢ baglilik tiiriinii etkileyen faktorlere yer verilirken, seklin sag tarafinda ise bu ii¢ baglilik
siniflandirmasinin sonuclari belirtilmistir.
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Sekil 1. Orgiitsel Baglilik Modeli (3 Boyutlu)
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Kaynak: (Meyer vd., 2002: 22)

Duygusal baglilik, orgiitsel davranis literatiiriinde en popiiler faktorlerden biridir (Suliman ve Iles,
2000: 407). Duygusal baglhlik, orgiitteki duygusal etkilesim sonucunda ortaya ¢ikan bir baghlik tiirii
olup ¢aligsanin ise baghiligindan, sorumluluklarindan ve meslektaslartyla iligkilerinden dolay1 hissettigi
mesleki tatminle yakindan iligkilidir. Duygusal baglilik ayrica, bireyin isletme hedef ve degerlerini
benimsemesi ve igtenlikle ¢aligma siireglerine katilmas1 anlamina da gelir. Bu nedenle, yiiksek diizeyde
duygusal bagliligi olan calisanlar igletmeleri tarafindan degerli, giivenilir ve kendilerini igletmeye
adayanlar olarak kabul edilirler (Bozkurt ve Yurt, 2013: 124).

Devam bagliligt kavrami, calisanlarin orgiitteki islerine, calisma saatlerine, zamanlarina ve
enerjilerine yaptiklar1 yatirimlarin bir sonucunda olusan bagliliktir. Calisanlar orgiitte gecirdikleri siire
boyunca belirli bir statii elde edip para kazanmaktadirlar. Bu kazanimlar, c¢aliganlarin Orgiitten
ayrildiklarinda kaybedileceginden calisanlarin orgiitte kalmak i¢in maddi ya da somut nedenleri olabilir.
Ornegin, bir ¢alisan orgiitte uzun yillar calismis ve orgiitiin bir iist diizey pozisyonunda yer almis
olabilir. Bu ¢alisan, orgiitten ayrildiginda bu statiiyii kaybedecegi i¢in, drgiitte kalma ihtiyaci duyabilir.
Benzer sekilde, bir calisan orgiitte yiiksek bir maas kazaniyorsa, orgiitten ayrildiginda bu maasi
kaybedecegi i¢in, orgiitte kalmak isteyebilir (Obeng ve Ugboro, 2003: 84).

Normatif baglilikta, diger baglilik siniflandirmalarindan farkli olarak ahlaki yiikiimliiliik duygusu
one cikarmaktadir. Bu sebeple normatif baglilik, bir kisinin kendi vicdani ve ahlaki degerleri ile
baglantilidir. Bu baglilik tiirii, kisinin toplumsal norm ve degerlerle uyumlu olma istegine dayanir ve
genellikle bir toplumun kiiltiirel kazanimlarini da igerir. Bu tiir baglilik, ¢alisanin kendi kisisel istekleri
veya duygusal baghliklar yerine, toplumsal normlarin gerekliliklerine uygun davranmasini gerektirir.
Ornegin, bir ¢aliganin isyerinde ahlaki olarak dogru olmayan bir davranis1 gozlemlediginde, normatif
baglilik onu bu davranisa karsi ¢ikmaya ve dogru olan1 yapmaya zorlayabilir. Bu, ¢alisanin kendi kisisel
istekleri veya duygusal bagliliklarindan ziyade, toplumun kabul ettigi ahlaki standartlar nedeniyle
gerceklesir. Bu nedenle, normatif baglilik, c¢alisanlarin sadece kendi istekleri dogrultusunda degil,
toplumsal normlarin ve ahlaki degerlerin gerekliliklerine uygun davranmalarini saglar. Bu da igyerinde
etik ve sorumlu davraniglar tesvik eder (Akgiin, 2015: 35).

3. ARASTIRMA METODOLOJISI
3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Kiiresellesen diinyada isletmelerin farklilasan diizene uyum saglayip rekabet avantaji
saglayabilmek icin geleneksel yonetim yaklagimlarindan vazgegip modern yontemler uygulamalari
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gerekmektedir. Isletmelerin vizyon ve misyonlarindaki hedeflerine ulasabilmesinin ve uzun vadede
kalic1 olabilmelerinin ilk adimi, ¢alisanlarinin drgiitleriyle biitiinlesip bagliligini arttirmaktir. Isi en iyi
isi yapan bilir mantigina dayanan ve c¢alisanini en yeni bilgi ve kaynakla donatarak kararin da ¢aligana
birakilmasi anlamina gelen personel giliclendirme giliniimiizde isletmelere hem rekabet avantaji
saglamakta hem de calisanlarin memnuniyetini arttirarak orgiit bagliliklari arttirdigr goriilmektedir.
Bu kapsamda calismanin amaci Erzincan Belediyesi ¢alisanlarmin personel giiclendirme ve orgiit
baglilig1 algilar1 arasindaki iliskinin ve bu iki degiskenin birbirini nasil ve ne derece etkilediginin
bulunmasi amaglanmaktadir.

3.2. ARASTIRMANIN EVRENI VE YONTEMI

Arastirmada nitel arastirma yonteminden biri olan anket methodu kullanilmistir. Veri toplama
araci arastirmaci tarafindan hazirlanmis anket formlar ile yiiz yiize uygulanmistir. Uygulanan anket
formu ti¢ farkli bliim igermektedir:

e Birinci boliimde katilimcilarin yaslari, cinsiyetleri, medeni durumlar1 gibi demografik
ozellikleriyle ilgili sorular bulunmaktadir.

e lkinci boliimde 1995-1996 yillarinda Spreitzer’in gelistirdigi ve 2013 yilinda Siirgevil
vd.’nin Tiirkgeye uyarladigi “Personel Giiglendirme Olgegi” yer almaktadir

e Ugiincii boliimde 1990 yilinda Allen ve Meyer’in gelistirdigi ve 2000 yilinda Wasti’nin
Tiirkgeye uyarladig “Orgiitsel Baglilik Olgegi” yer almaktadur.

Katilimcilarin anketin ikinci ve ii¢lincii boliimiinde yer alan her ifadeye katilim diizeyleri 5°li
Likert tipi olgek ile derecelendirilmistir. Arastirmada elde edilen veriler istatistik programi SPSS ile
analiz edilmistir. Katilimeilarin demografik ozelliklerine yonelik frekans analizi, 6l¢ek ifadelerinin
ortalamasi, yap1 gecerliligini test etmek amaciyla agimlayici faktor analizi, dogrulayici faktdr analizi,
birlesim ve ayrisim gegerliligi ile hipotezlerin sinanmast i¢in etki analizi (AMOS ile 6l¢iim modelinin
ve yapisal modelin testi) yapilmistir.

Bu aragtirmanin evrenini 2400 c¢alisan1 bulunan Erzincan Belediyesi personelleri
olusturmaktadir. Bu evren igerisinde calisma amacma ulasabilmek icin anket c¢alismasmin
gerceklestirilecegi  Orneklem, basit rastgele Orneklem yontemiyle belirlenmistir. Basit rastgele
ornekleme yontemi gruplar1 olusturan kisi sayilar1 homojen olmadiginda etkili olan bir 6rnekleme
yontemidir (Karagdz, 2019: 310). Orneklem yeter sayisi; n= N/(1+N* o 2) ile hesaplanmustir (Saracel
vd., 2002: 28). + %5 ornekleme hatas1 (o) ve N=2400 kisi ile degerleri yukaridaki formiile uygulanmis
ve ¢alisma i¢in gerekli goriilen 6rneklem yeter sayisi 335 olarak belirlenmistir. Hedeflenen 6rneklem
sayisina ulasabilmek i¢in 450 anket dagitimi yapilmigtir. Caligmaya 380 ¢aligan katilim gostermis olup
30 anket eksik veri olmasi sebebiyle ¢aligmaya dahil edilmemistir. Calismada verileri kullanilan anket
sayist 350°dir.

3.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERi VE MODELLERI

Bu aragtirmada; personel giiclendirme ile drgiite baglilik arasindaki iligkinin incelenerek
calisanlarin isletmeye olan gii¢lendirme algilari ile baglilik seviyeleri arasindaki iligki yapisinin
belirlenmesi hedeflenmistir. Bu hedefe yonelik olarak arastirmada kapsaminda belirlenen
hipotezler asagidaki gibidir:

H;: Personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik iizerinde anlaml1 ve pozitif yonlii etkisi vardir.
Hia:  Anlamin duygusal baglilik tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Hip:  Anlamin devam bagliligi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hic:  Anlamin normatif baglilik arasinda iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

112



EBYU IIBF Dergisi, 5(1), 106-124, 2023

Hig:  Yeterliligin duygusal baghlik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hi:  Yeterliligin devam baglilig1 iizerinde anlaml bir etkisi vardir.
Hir:  Yeterliligin normatif baglilik {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Hi:  Ozerkligin duygusal baghlik iizerinde anlaml bir etkisi vardir.
Hin:  Ozerkligin devam baglihig iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hu:  Ozerkligin normatif baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hi:  Etkinin duygusal baglilik iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Hi:  Etkinin devam baglilig1 iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Hik:  Etkinin normatif baglilik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

Sekil 2. Hipotez Modeli 1

PG: Personel Giiglendirme OB: Orgiitsel baghlik

Sekil 3. Hipotez Modeli 2

ANL: Anlam, YET: Yeterlilik, 0z: Ozeridik, ETK: Etki

DUY: Duygusal Baghlik, DEV: Devam Baglilizi, NOR: Normatif baglilik
4. BULGULAR
4.1. DEMOGRAFIK BILGILER

Katilimeilarin demografik bilgilerine iliskin istatistiki verilerin gosterildigi Tablo 1’e gore
katilimeilarin %70,6’sim1 erkekler ve %29,4’(inii kadinlar olusturmaktadir. Katilimeilarin yas
aralig1 biiylik cogunlukla 26-45 yas aralifindadir (%68,9). Katilimcilarin Medeni durumuna
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bakilacak olursa %62,6’s1 evli ve %37,4’i bekardir. Katilimcilarin unvani incelendiginde
%79,1°lik bir oranla is¢ilerin en fazla katilim sagladig1 goriilmektedir. Bunu sirasiyla %12,9 ile
memurlar %35,1 ile sefler ve %2,9 ile de midiirler olusturmaktadir. Aragtirmaya katilim
saglayanlarm %35,1’i lise, %22,3ii On Lisans, %35,7’si lisans, %6, ’s1 yiiksek lisans ve %03’ii
doktora mezunudur. Calisma siireleri incelendiginde ise %36,6’s1 1 ile 5 yil arasinda, %22’si 6
ile 10 y1l arasinda, %13,4’# 11 ile 15 yil arasinda, %12,3’{ 1 yildan az siiredir, %8,9’u 20 yil
iistii ve %6,9°u 16 ile 20 yi1l arasinda ¢aligma siirelerine mesleki deneyime sahiptir. Son olarak
katilimeilarin ¢ogunlugu (%40,3) 8507 ile 11000 arasinda gelire sahiptir. Sirasiyla %32,3’1
asgari gelire, %10,9’u 16001 ve iizeri gelire, %9,7’si 13501 ile 16000 aras1 gelire ve %6,9’u
11001 ve 13500 aras1 gelire sahiptir.

Tablo 1. Demografik Verilere iliskin Istatistiki Bilgiler

Cinsiyet N % Unvan N %
Erkek 247 70,6 Miidiir 10 2,9
Kadin 103 29,4 Sef 18 5,1
Toplam 350 100 Memur 45 12,9
Yas N % Is¢i 277 79,1
18 Yas Alt 1 0,3 Toplam 350 100,0
18-25 48 13,7 Egitim Durum N %
26-45 241 68,9 Lise 123 35,1
45-60 57 16,3 | On Lisans 78 22,3
60 Yas Ustii 3 0,9 Lisans 125 35,7
Toplam 350 100 Yiiksek Lisans 23 6,6
Medeni Durum N % Doktora 1 3
Evli 219 62,6 Toplam 350 100,0
Bekar 131 37,4 Calisma Siiresi N %
Toplam 350 100 1 Yildan Az 43 12,3
Gelir N % 1-5 128 36,6
Asgari 113 32,3 6-10 77 22,0
8507-11000 141 40,3 11-15 47 13,4
11001-13500 24 6,9 16-20 24 6,9
13501-16000 34 9,7 20 Y1l Ustii 31 8,9
16001 Ve Uzeri 38 10,9 Toplam 350 100,0
Toplam 350 100,0

4.2. OLCEKLERE ILISKiN GUVENLIRLIK TESTI

Tablo 2’de aragtirma olgeklerine yonelik yapilan Cronbach’s alfa giivenilirlilik analizi sonuglari
gosterilmektedir. Tablo neticesinde; arastirma dlgeklerinin Cronbach’s alfa degerinin 0,70’in iizerinde
olmasindan dolayr her iki 6lg¢eginde ¢ok giivenilir oldugu kanisina ulasilmigtir (Can, 2018).

Tablo 2. Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olcek Cronbach's Alpha Madde Sayisi
Personel Gii¢lendirme 0,894 12
Orgiitsel Baghlik 0,851 18
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4.2.1. Ac¢imlayicl Faktor Analizi ve Dogrulayic1 Faktor Analizi

Aragtirmada Olgegin giivenirligi, i¢ tutarlilik yontemi kullanilarak test edilmistir. Buna gore
0lcegin Cronbach's Alpha degerleri incelenmis ve agiklayici faktor analizine tabi tutulmustur. Tablo 3'te
gorildiigii gibi; Her bir faktor i¢in Cronbach's Alpha degerlerinin (a)) 0,70 ve tlizerinde olmasi sonuglarin
giivenilir oldugunu gdstermektedir (Bryne, 2010). Daha sonra verilerin faktor analizine uygun olup
olmadigini belirlemek i¢in yapilan KMO 6rneklem yeterlilik testinde; Personel giiclendirme 6l¢eginin
KMO degeri 0,848 ve Bartlett testi sonucu (x2=3377,733) p <0,05, KMO degeri ise 0,70 {izerinde iyi
diizeyde korelasyon saglayacak drnekleme kabiliyetine sahip oldugu ve verilerin faktor analizine uygun
oldugu anlamina gelmektedir (Can, 2018). Personel giiclendirme 350 ¢alisana uygulanan 18 maddelik
taslak 6lgme aracinin AFA sonucunda toplam agiklanan varyansin %85,42'dir. Personel giiclendirme
Olgegi dort faktorli bir yapi olarak belirlenmistir.

Orgiitsel baglihga yonelik hazirlanan ve 350 calisana uygulanan 18 maddelik taslak 6lgme
aracinda ise, en az sayida maddeyle en fazla 6zelligi 6lgebilen bir araca doniistiiriilebilmesi i¢in yapilan
acimlayici faktor analizi sonucunda elde edilen bilesenler matrisine (compenent matrix) bakildiginda,
Olcegin 18 maddesinin 0,615 ve iizeri oldugu goriilmektedir. Dondiirme 6ncesinde dort faktorlii bir yapi
cikmaktadir. Bu faktorlerin yol agtig1 agiklanan varyans degeri ise %63,183 tiir. Fakat ¢izgi grafigi ve
6z degerler degerlendirildikten sonra faktdr boyutlari {ic ile snirlandirilmasina karar verilmistir. Olgegin
diger faktorlerinin belirginlestirilmesi i¢in yapilan varimax dondiirme iglemi sonunda, ilk olarak en
binisik deger NOR1, daha sonra gerceklesen dort defa varimax dondiirme islemiyle, NOR2, DEV2,
DEVS5 ve DEV1 maddeleri binisik olmalar1 ve yapiy1 bozmalari nedeniyle dlgekten ¢ikarilmstir.

Tablo 3. Agimlayici Faktdr Analizi ve Olgiim Modeli Degerleri

. . Acimlayic1 Faktor Analizi (AFA) Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)
Personel Giiclendirme . :
(PG) Fa.l.(t(.).r Aciklanan o Standal.‘.dlze ’}‘ ' p
Yiikii Varyans Faktor degeri
ANL1 0,864 0,892 - 0,001
Anlam ANL2 0,889 46,32 0,903 0,876 21,556 | 0,001
ANLS3 0,871 0,841 20,320 | 0,001
YET1 0,887 0,795 - 0,001
Yeterlilik YET2 0,889 20,70 0,908 0,937 20,164 | 0,001
YET3 0,860 0,902 19,542 | 0,001
071 0,849 0,866 - 0,001
Ozerklik 0z2 0,879 10,24 0,906 0,909 22,240 | 0,001
0z3 0,834 0,848 20,184 | 0,001
ETK1 0,879 0,938 - 0,001
Etki ETK2 0,860 8,16 0,930 0,923 29,446 | 0,001
ETK3 0,887 0,852 24,277 | 0,001
DUY1 0,783 0,793 - 0,001
DUY2 0,730 0,684 13,383 | 0,001
Duygusal DUY3 0,833 0,855 19,894 | 0,001
Baghhk (DUY) | DUY4 | 0816 44,267 0918 0,817 16,788 | 0,001
DUY5 0,822 0,845 16,969 | 0,001
DUY6 0,817 0,857 17,267 | 0,001
L DEV3 0,660 0,503 - 0,001
g&‘;‘ Baghh@t  “rpys | 0,867 15618 | 0,719 0,810 7,603 | 0,001
DEV6 0,847 0,749 7,878 | 0,001
NOR3 0,707 7,916 0,803 0,610 - 0,001
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Normatif NOR4 | 0,615 0,652 9,729 | 0,001

ormati

Baghlik (NOR) | NORS | 0778 0,813 11,225 | 0,001
NOR6 | 0,780 0,791 11,001 | 0,001

Son olarak AFA sonucunda orgiitsel baglilik 6lgegi iic faktor altinda toplanan 13 ifadeden
olusmaktadir. Bu ifadelerin toplam agiklanan varyans diizeyinin 67,78 oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel
bagliligin KMO degeri 0,877 ve Bartlett testi sonucu (x2=2415,555) p <0.05 bulunmustur. Tablo 3’de
goriildigl gibi personel giiclendirmeyi olusturan ifadelerin faktor yiikleri 0,834 ile 0,889 arasinda ve
orgiitsel baglilig1 olusturan ifadelerin faktor yiikleri ise 0,615 ile 0,867 arasindadir.

Tablo 4. Dogrulayici Faktor Analizi Uyum lyiligi Degerleri

Personel Gii¢clendirme
Uyum Olgiisii Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum | Uyum Degerleri Uyum
X2/sd <3 3<X2/sd <5 2,435 Iyi uyum
RMSEA <0,05 <0,08 0,064 Kabul edilebilir uyum
CFI >0,95 >0,90 0,979 Iyi uyum
GFI >0,95 >0,90 0,946 Iyi uyum
AGFI >0,95 >0,90 0,913 Iyi uyum
SRMR <0.05 <0.08 0,035 Iyi uyum

Orgiitsel Baglhihk

Uyum Olgiisii | Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum | Uyum Degerleri | Uyum
X2/sd 0<X2/sd <3 3<X2/sd <5 2,028 Iyi uyum
RMSEA <0,05 <0.08 0,055 Kabul edilebilir uyum
CFI >0,95 >0,90 0,975 Iyi uyum
GFI >0,95 >(0,90 0,951 Iyi uyum
AGFI >0,95 >0,90 0,924 Iyi uyum
SRMR <0.05 <0.08 0,054 Kabul edilebilir uyum

Tablo 4’de personel giiglendirme ve orgiitsel baglilik 6lgeklerine yonelik uyum iyiligi degerleri
gosterilmektedir. Personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik olgekleri ayri ayri dogrulayici faktor
analizine tabi tutulmustur. Tablo 4’de yap1 gecerliligini test etmek amaciyla yapilan Dogrulayict Faktor
Analizi (DFA) sonuglarina gore dlgek yapi gecerliligi uyum iyiligi degerleri gosterilmektedir. Uyum
tyiligi; X2/sd degerinin X2/sd <3 olmasi, GFI, AGFI ve CFI degerlerinin 0,95 < GFI, AGFI ve CFI <
1,00 aras1 olmasi ve RMSEA degeri ve SRMR degerinin <0.05 olmast da iyi uyumu gostermektedir.
Ayrica X2/sd degerinin 3<X2/sd <5 olmasi, GFI, AGFI ve CFI degerlerinin 0,90< GFI, AGFI ve CFI
<0,95 arasi olmast ve RMSEA degeri ve SRMR degerinin <0,08 olmasi1 da kabul edilebilir uyumun
gostergesidir  (Byrne, 2016; Kline, 2015; Hu ve Bentler, 1999). Tablo 4’deki sonuglar
degerlendirildiginde; arastirma i¢in dngoriilen kuramsal yap1 dogrulandigi anlagilmaktadir.

4.2.2. Birlesim ve Ayrisim Gegerliligi

Aragtirmanin yapi1 giivenilirligini ve gecerliligini test etmek amaciyla Cronbach’s Alpha
degerinden daha elverisli sonuclar verdigi bilinen birlesim giivenilirligi (CR) degerleri incelenmistir
(Hair vd.,2017). “Birlesim yap1 giivenirliligi bir faktérdeki maddelerin standardize yol katsayilari ile
hata varyanslarinin dikkate alinarak o faktoriin yap1 giivenirliligi konusunda ipucu vermektedir” (Kline,
2015). CR degerinin 0,70’ten biiyiik olmasindan dolay1 aragtirma sonuglarinin yeterli giivenirlilige sahip
oldugu anlasilmaktir (Fornell ve Larcker, 1981; Hair vd., 2014). Tablo 5 ve Tablo 6’daki her bir faktor
icin CR degeri 0,70’in iizerinde oldugu i¢in 6l¢iim modelinin giivenirlilik kat sayisinin iyi oldugu ve
6lgegin giivenilir oldugu sdylenebilir.
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Tablo 5. Personel Giiglendirme Birlesim ve Ayrigim Gegerliligi Degerleri

Personel Giiclendirme CR AVE ANL YET 0z ETKi
ANL 0,90 0,76 0,87

YET 0,91 0,77 0,58 0,88

0z 0,91 0,77 0,31 0,35 0,88

ETKi 0,93 0,82 0,29 0,31 0,67 0,90

Ayni 6lgek igerisindeki unsurlar arasindaki iliski derecelerini 6l¢iilmesinde Birlesim gegerliligi
kullanilmistir. Ortalama agiklanan varyans (AVE) degeri, yansitan degiskenlerde birlesim gegerliligi
icin en gicli Olgiitlerden biridir. Birlesim gecerliligin bir 0dl¢iitii olan AVE gizli bir yapinin
gostergelerinin varyansinin agiklanma derecesidir ve AVE degeri 0,50 ve iizerinde olmalidir. Birlegim
gecerliligin biitiiniiyle saglanmasi i¢gin CR degerinin 0,70’ten biiyiik olmasi, AVE degerinin 0,50’den
biiylik olmasi ve CR’nin AVE’den biiyiik olmas1 gerekmektedir (Hair vd., 2017). Dolayistyla Tablo 5
ve Tablo 6 incelendiginde; Ol¢iim modeli igin birlesim gegerliliginin saglandigi sOylenebilir.

Tablo 6. Orgiitsel Baglilik Birlesim ve Ayrisim Gegerliligi Degerleri

Orgiitsel Baghlik CR AVE DUY DEV NOR
DUY 0,92 0,66 0,81

DEV 0,74 0,50 0,007 0,71

NOR 0,81 0,52 0,74 0,16 0,72

Fornell ve Larcker (1981) kriterine gore; “Bir aragtirmada ayirt edici gecerliliginin saglanmasi
icin; AVE degerinin karekokleri faktorler arasi korelasyondan ve 0,50°den biiylik olmasi
gerekmektedir”. Tablo 5 ve Tablo 6 incelendiginde Fornell ve Larcker (1981) kriterinin saglandigi
goriilmektedir. Tablo 5 ve Tablo 6’daki tiim sonuglar degerlendirildiginde; 6l¢lim modeli igin,
giivenirlilik ve yap1 gegerliligi saglanmaktadir.

4.3. PERSONEL GUCLENDIiRME iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI ETKi
ANALIZI

Tablo 7°de arastirma sonuglarma gore personel giiglendirmenin (PG) orgiitsel baglilik (OB)
tizerinde (B=0,40, p=0,001) anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla Hy
hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 7. Yol Analizi ve Hipotezlerin Sonuglarina Iliskin Bulgular

Hipotezler B S.E. t Degeri p Sonug
H: | OB <o PG 0,40 0,321 4,190 0,001 S
Hi. | DUY <em- ANL 0,41 0,092 5,809 0,001 V
Hy, | DEV <o-- ANL -0,08 0,079 -,954 0,340 X
Hic | NOR <-- | ANL 0,40 0,079 4,966 0,001 \
Hu | DUY <em- YET -0,20 0,085 -2,891 0,004 V
H,.. | DEV < YET 0,12 0,077 1,526 0,127 X
Hir | NOR < YET -0,30 0,074 -3,848 0,001 \
H, |DUY <ee- 0z 0,08 0,075 1,053 0,292 X
H;, | DEV < 0z -0,10 0,068 -1,105 0,269 X
H,, | NOR < 0z 0,08 0,063 1,003 0,316 X
Hi | DUY < ETK 0,22 0,077 2,997 0,003 x/
Hj; | DEV < ETK 0,14 0,070 1,610 0,107 X
Hi | NOR < ETK 0,20 0,065 2,460 0,014 \
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Anlamin (ANL) duygusal baghlik (DUY) lizerinde (=0,41, p=0,001) ve normatif baghlik
(NOR) iizerinde (f=0,40, p=0,001) anlaml1 ve pozitif bir etkisi varken devam baglilig1 (DEV) {izerinde
(B=-0,08, p=0,340) herhangi bir etkisi yoktur.

Yeterliligin (YET) duygusal baglilik (DUY) iizerinde (=-0,20, p=0,004) ve normatif baglilik
(NOR) tizerinde (p=-0,30, p=0,001) anlaml1 ve negatif bir etkisi varken devam bagliligi (DEV) iizerinde
(B=0,12, p=0,127) herhangi bir etkisi yoktur.

Ozerkligin (OZ) duygusal baglhilik (DUY) iizerinde (B=0,08, p=0,292), devam baglhiligi (DEV)
tizerinde (p=-0,10, p=0,269) ve normatif baglilik (NOR) iizerinde ($=0,08, p=0,316) herhangi bir etkisi
olmadig1 anlagilmistir.

Etkinin (ETK) duygusal bagliligi (DUY) tizerinde ($=0,22, p=0,003) ve normatif baglilik
(NOR) iizerinde (=0,20, p=0,014) anlaml1 ve pozitif bir etkisi varken devam bagliligi (ETK) iizerinde
(B=0,14, p=0,107) herhangi bir etkisi olmadig1 anlasilmistir.

Dolayisiyla Tablo 7 ve Sekil 5 incelendiginde Hia Hic, Hig Hir, Hii ve Hi hipotezleri
desteklenirken, Hip, Hie, Hig, Hin, Hi, Ve Haj hipotezleri ise reddedilmistir.

Analizler neticesinde ortaya ¢ikan yapisal model ve modele iliskin bilgiler ise Sekil 4 ve Sekil
5’te gosterilmektedir.

Sekil 4. Test Edilen Yapisal Model 1

+ Hi: 0,40

PG: Personel Giiglendirme OB: Orgiitsel baglilik

—————————— Hipotez Desteklendi

Sekil 5. Test Edilen Yapisal Model 2

ANL: Anlam_ YET: Yeterlilik, OZ: Ozerklik, ETK: Etki |

DUY: Duygusal Baglilik, DEV: Devam Baglihf NOR: Normatif baghlik
——————*  Hipotez Desteklend:
“““““““ *  Hipotez Reddedildi
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SONUC

Gilinlimiizde, ekonomik rekabetin artmasi, teknolojik gelismeler ve hizli degisen dis cevre
kosullari, isletmelerin is yapma sekillerinde biiyiik degisikliklere neden olmustur. Isletmeler bu
degisikliklere uyum saglayabilen ve bu zorlu kosullarda basarili olabilecek yetenekli ve nitelikli
calisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Ayrica, calisanlarin istek ve ihtiyaclar1 da giderek degismektedir. Is
yasami ve 0zel yasam arasindaki denge, esnek calisma saatleri, kariyer firsatlari, egitim ve gelisim
olanaklar1 gibi faktorler, galisanlarin is tatmini ve baghligi i¢cin 6nemli hale gelmistir. Bu nedenle,
isletmeler, calisanlarin ihtiyaglarim1 anlamak ve bu ihtiyaclar1 karsilayacak uygun politikalar ve
programlar gelistirmek i¢in caligmaktadirlar. Bu programlardan biri olan personel giiclendirme
faaliyetleri, hem orgiitsel hem de kisisel basarilar elde etmek isteyen yoneticiler i¢in oldukca 6nemlidir.
Personel giiclendirme, calisanlarin yeteneklerini ve bilgilerini artirarak daha etkin ve verimli olmalarin
saglar. Personel giiclendirme faaliyetlerinin kurumlar agisindan sagladigi stratejik yararlar arasinda;
giiclendirilmis ¢alisanlarin islerini daha motive bir sekilde yerine getirmesi, 6rgiitiin sahibi ve idarecisi
gibi diisinmeye baslamalari, kisisel verimliliklerinin artmasi ve dolayisiyla orgiitsel performansin
yiikselmesi sayilabilir. Bu nedenle, yoneticiler ¢alisanlarini gelistirme ve giliglendirme faaliyetleri
konusunda ¢esitli yontemler aramali ve c¢alisanlarin kendisini daha yeterli hissedecegi bir ortam
yaratmak i¢in c¢aba gostermelidirler. Bu faaliyetlerin gerektigi sekilde uygulanmasi sonucunda,
personelin ciddi kazanimlar elde edebilecegi gibi, kurumun performansi da artacaktir.

Arastirmada yaptigimiz etki analizi incelediginde personel giiclendirme g¢alismalarina énem
verilip uygulandiginda ¢alisanin orgiite baglilik derecesinin artabilecegi ve bunun sonucunda da hem
calisanin hem de isletmenin hedeflerine ulasmasinin kolaylasacagi sonucuna ulagilabilir. Duygusal
baglilik, Meyer ve Allen (1997)’1n orgiitsel baglilik yaklasiminda en giiglii baglilik boyutudur. Bu
baghlik tizerinde anlam boyutunun pozitif yonde etkisinin oldugunu goriilmektedir. Calisanlarin
gerceklestirdikleri isler, gorevler ve yerine getirdikleri sorumluluklar, onlarin deger ve yargilarina gore
ne kadar anlamliysa isletmeye duygusal olarak baglilik dereceleri o kadar artmaktadir. Bireyin vicdani
ve ahlaki degerleri ile baglantili olan baglilik tiirii normatif baglhiliktir. Calisganinin yaptig is ile yaptigi
isin sonuglarinin, kendi deger ve inanclariyla Ortiismesi ¢alisanin igine olan duygusal ve normatif
baglhiligimi arttirmaktadir. Calisanina karar alma asamalarinda fikri soruldugunda ve yapilan islerin
sonuglaria olumlu katkist oldugu hissettirildiginde kendini etkili gormekte bu da duygusal ve normatif
bagliliklarin1 arttirmaktadir. Ayrica personel giiclendirmenin etki boyutunun devam bagliligini
etkilemedigi sonucuna ulagilmigtir. Calisanlarin hissettigi yeterliligin devam baghiligimi etkilemeyip
duygusal ve normatif bagliliga negatif etkisini soyle ifade edebiliriz; Yeteneklerine, bilgisine ve
tecriibesine glivenen ¢alisanin kendine 6zgiiveni fazla yiiksek olabileceginden ¢alistigi isletmede siirekli
kalmaya kendini mecbur hissetmeyebilirler ve bagka alternatifleri denemeyi daha kolay diisiinebilirler.
Caliganlarin kuruma olan duygusal ve ahlaki bagliliklar yiiksek olup yaptiklart isi mecburi bir hizmet
gibi gormemektedir.

Kamusal insan ihtiyaglar1 toplu halde yasam sonucu ortaya ¢ikmistir. Toplu halde kentlerde
yasamak beraberinde; imar, kent i¢i ulasim, ¢evre sagligi icin su ve kanalizasyon, kentsel altyap1 igin
temizlik ve atik, itfaiye, zabita, defin ve mezarlik vb. ihtiyaglar getirmistir. Kamusal insan ihtiyag¢larii
gideren yerel yonetimlerden biri belediyelerdir. Toplu yasamay1 miimkiin kilacak belediyecilik hizmeti
ancak igini iyi yapan personel ile miimkiin olacaktir. Bu baglamda belediyelere ve belediyeler gibi yerel
hizmet iiretip kamusal fayda saglamaya ¢alisan kurum yoneticilerine bir takim yonetsel oneriler sdyle
siralanabilir;

e Isini 6zveriyle yapan, kaliteli hizmet iireten galisanlara sahip olabilmek igin Erzincan
Belediyesi personel giiglendirme ve orgiitsel baglilik i¢in ¢esitli calismalar yapip
danigsmanlik hizmeti alabilir.
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e Teknolojinin gelistigi ve bilginin siirekli olarak degistigi bu diinya diizeninde, hizmet
kalitesinin arttirilabilmesi, halk memnuniyetinin saglanabilmesi ve kaliteli sonuglar elde
edilebilmesi i¢in kurum iginde mesleki egitimler verilerek kurumu 6grenen 6rgiit haline
doniistiirmesi faydal olacaktir. Belediye kamusal hizmetlerinin kalitesini gelistirecek,
kurumda iyi yonetisim saglayacak stratejik planlamalar yapmalidir. Bu planlamalar
kapsaminda personel giiglendirme uygulamalar siirekli yenilenmeli ve gelistirilmelidir.
Geleneksel yonetim anlayist yerine modern yaklasimlari tercih ederek kurumun vizyon ve
misyonunuyla birlikte biitiin yonetsel siireclerini personel giiclendire stratejileriyle
yeniden dizayn etmelidir. Yonetsel siireclerine dahil edebilecegi personel giiclendirme
uygulamalari sdyle siralanabilir: Calisan katiliminin saglanmasi; calisana karar verme
yetkisi ve sorumluluk verilmesi; ¢calisana yenilige agik olmanin benimsetilmesi; ¢aliganin
isiyle ilgili bilgiye erisebilmesi; katilimin, egitimin ve gelistirilmenin siirekli saglanmas;
takim ¢alismasinin tesvik edilmesi; giivenli ve ag¢ik bir iletisim ortaminin olusturulmast;
doniistiirticti bir liderlik yaklasimin sergilenmesi ve yapilan tiim faaliyetlere esneklik
saglanmasi.

e Belediye yoneticileri personel giiclendirmenin 6zellikle yeterlilik ve 6zerklik boyutlar
oncelikli olmak {izere anlam ve etki boyutlarina yonelik uygulamalara kurum i¢inde daha
¢ok olanak saglamalidir. Calisanlarin yaptiklari isleri anlamli bulabilmeleri i¢in yaptiklari
islerin 6nemi ve igerigi hakkinda ¢esitli egitimler verilmeli; yeterlilik hissinin artmasi i¢in
motive edilmeli, sorumluluklar verilmeli ve 6z giivenleri arttirilmali; 6zerkliklerinin
artmasi igin ¢alisanlara karar alma inisiyatifi verilmeli; ¢aliganlarin etkili olduklarini
diisiinmeleri i¢in onlarla fikir alisverisinde bulunulmali ve diisiinceleri 6nemsenmelidir.

e Belediye yonetimi, caliganlarina giiven asilayan, degisimi tesvik eden, seffaf ve yenilik¢i
yonetim davraniglari ile onlarin daha etkili ve verimli ¢aligmasini saglamalidir. Kurum
yonetimi, ¢alisanlarinin duygusal bagliliklarini arttirmak i¢in kurumun 6nemini ve degerini
calisanlara seffaf bir sekilde aktarmali, onlara kurum i¢in degerli olduklart hissettirilmeli;
normatif baghliklarini yiikseltebilmek i¢in kurum ve ¢alisan arasinda ahlaki bir sadakat
olusturulmalidir. Caliganlarin ihtiyaglari dogrultusunda verilecek odiillerin ve adil ticret
dagiliminin onlarin motivasyonunu artirip orgiit baghiligini da pozitif yonde etkileyecektir.
Orgiitsel kiiltire ait ama¢ ve degerler ¢alisanlara benimsetilerek orgiitsel baglilik
arttirilabilir. Kurum i¢inde diizgiin iletisimin saglanmasi ¢alisanlar arasi etkilesimi artirarak
hem kurum verimliligine hem de kendini ifade edebilen calisanlarin orgiitsel bagliligina
olumlu sekilde etki edecektir. Bu uygulamalar ile belediye c¢aliganlarinin hem o&rgiit
baghliklar1 pozitif yonde gelisecek hem de c¢alisanlarin motivasyon, etkinlik ve
verimlilikleri artarak kurumun basarisi i¢in daha iyi performans gostermeleri saglanacaktir.

Bu ¢alismanin sadece kamusal faaliyetleri yerine getiren bir kurum ¢alisanlan ile yapilmis
olmas1 temel smiridir. leri de bu konu ile ilgili yapilacak arastirmalarda daha genis bir érneklem veya
farkli kurum galigsanlari da dahil edilerek yapilmasi dnerilebilir.
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