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ÖZET 

Bu çalışmada personel güçlendirme, iş tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki olası ilişkileri ortaya koymak amaçlanmıştır. Değişkenlerin ve ilgili boyutların ortalama değerleri hesaplanmış, personel güçlendirme, iş tatmini ve örgütsel bağlılık değişkenleri arasındaki ilişkiler belirlenmiş ve bu ilişkilerin yönü ve kuvveti ortaya konulmuştur. Daha sonra, personel güçlendirme ve iş tatmini değişkenleri için ilgili boyutların faktörleri indirgenmiştir. Son olarak, indirgenmiş faktörlerin değişkenleri ne derece etkilediği bulunmuştur.
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1. GİRİŞ

Haberleşme ve bilgi işleme teknolojisindeki gelişmeler, uluslararası rekabetin artması, insan unsurunun önem kazanması, tüketicinin eğitim ve yaşam düzeylerinin yükselmesi ve tüketim tercihlerinin sürekli değişmesi gibi birçok unsur, işletmelerin yönetim süreçlerini ve örgütsel yapılanmalarını köklü şekilde etkilemekte ve farklı uygulamalar geliştirmeye zorlamaktadır. Diğer taraftan, personelini güçlendirmeleri, iş tatminini sağlamaları ve örgüte bağlılıklarını arttırmaları gerekmektedir.

Organizasyonlarda personelin güçlendirilmesi, işletmelerin geleneksel hiyerarşik yapıdan uzaklaşmalarını sağlamakta, çalışanları işlerini benimseyerek yapmaları konusunda motive etmekte, kararlara katılımı teşvik etmekte ve kendilerini geliştirecekleri bir ortam sunarak çalışanların tatminini arttırmaktadır. Buna bağlı olarak, çalışanların örgüte bağlılığı da kuvvetlenmektedir. Buradan hareketle personel güçlendirme, çalışanların işten duydukları tatmin ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkileri incelemeye yönelik bir çalışma planlanmıştır. 

2. ÖNCEKİ ARAŞTIRMALAR

Personel güçlendirme, iş tatmini ve örgütsel bağlılık pek çok araştırmaya konu olmuştur. Bugüne kadar yapılan bazı araştırmalarda, personel güçlendirmenin iş tatminini arttırdığı sonucuna ulaşılmıştır. Ugboro ve Obeng’in toplam kalite yönetimi uygulamaları bulunan ve farklı sektörlerde faaliyet gösteren 250 işletme üzerinde yaptıkları araştırmaya göre; personel güçlendirme ve iş tatmini arasında olumlu bir ilişki bulunmuştur. Personel güçlendirme faaliyetlerine ağırlık veren işletmelerde, çalışanların iş tatmini artmış, buna bağlı olarak müşteri tatmini de yükselmiştir(22).

Joffe ve Glynn’in yaptıkları bir araştırmada, personelin güçlendirilmesi ile organizasyonda ve bireylerde pozitif yönde bir değişimin olduğu, güçlendirilmiş personelin bir yıl içinde moral ve verimliliğinin arttığı, işlerinden daha fazla tatmin sağladıkları, sürekli öğrenme ve öğrendiklerini uygulama eğiliminde oldukları, takım çalışmasına gönüllü olarak katıldıkları görülmüştür. Diğer taraftan, çalışanlara organizasyonla ve kendileri ile ilgili kişisel hedefler verilmesi, sürekli eğitim ve gelişim desteğinde bulunulması, ayrıca öğrenilen teorik bilgilerin uygulamada kullanımına izin ve imkan verilmesi çalışanların iş tatmin düzeyini ve buna bağlı olarak göreve olan bağlılığını arttırdığı sonucuna varılmıştır(8).

Spreitzer ve Kizilos’un 500 büyük işletmenin orta kademe yöneticilerine yönelik yaptıkları bir çalışmada, 393 yöneticiden alınan bilgilere göre; personel güçlendirmenin katılımcı yönetim anlayışına dayandığı ve çalışanların iş tatminini arttırmak için yöneticilerin karar verme yetkilerini çalışanlarla paylaşmalarının gerekli olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Bu araştırmaya göre; çalışanların işe yoğunlaşmasını sağlamak için örgütsel hiyerarşinin mümkün olan en az seviyeye indirilmesi gerekmektedir. Bunun yanında, bilgi paylaşımının ve ödüllendirme sisteminin, çalışanların iş tatminini arttırması üzerinde büyük etkisi vardır. Diğer taraftan bu çalışmada, iş tatmini ve motivasyonu arttırmak, işten kaynaklanan gerginliği azaltmak için çalışanların iş ortamında kendilerini iyi hissetmelerini sağlayacak bir örgüt ikliminin yaratılması üzerinde durulmaktadır. Bunun da, çalışanların güçlendirilmesi ve iş yaşamının kalitesinin arttırılması yoluyla sağlanacağı savunulmaktadır(21).

Özçelik’in çalışanların iş tatminleri ile örgüte olan bağlılıkları arasındaki ilişkiyi incelemek üzere yaptığı araştırmaya göre, çalışanların iş tatmininin artması örgüte olan bağlılığının artmasına, iş tatmininin azalması örgüte olan bağlılığın da azalmasına neden olmaktadır(16). 

İş tatmini ile ilgili diğer önemli bir araştırma konusu ise, iş tatmini ve performans ilişkisidir(23). Bazı araştırmacılar, iş tatmini ve performans arasında  çok küçük bir korelasyonun olduğunu söylemişlerdir. Diğer taraftan, iş tatmini ile kararlara katılma arasında pozitif bir ilişkinin olduğu gözlenmiştir(19). Ayrıca iş tatmini ile örgütsel bağlılık arasında pozitif ilişkilerin saptandığı çeşitli araştırmalar da mevcuttur(1).

Ülkemizde, Meyer-Allen’in üç  değişkenli (üç tipe ayırdığı) mesleğe göre örgüte bağlılık modelini test etmek üzere geliştirilen ölçek öğretim üye ve yardımcıları üzerinde uygulanmıştır. Bu araştırma sonucunda, her iki alanda da bağlılığı etkileyen alt değişkenler ve bu değişkenler arasında farklı düzeylerde ilişkiler olduğu  saptanmıştır(3). Ayrıca örgütsel bağlılığın diğer değişkenlerle ilişkileri araştırılmış ve yaş, cinsiyet, başarı ihtiyacı, devamsızlık, işe bağlılık, iş stresi, özerlik, sorumluluk, rolde belirsizlik, iş tatmini  ile ilişkisi olduğu vurgulanmıştır(4).

Örgütsel bağlılık ve işe adanmışlık, işten ayrılma ve devamsızlık gibi sonuçların nedenlerini anlamak için de araştırılmıştır(10). Bu araştırmaların sonunda, devamsızlık, işgücü devri gibi faktörlerle ilgili olduğu görülmüştür(20). Yapılan çalışmalar, işe bağlılık ve örgütsel bağlılığın, iş performansını tahmin etmeye yardımcı olduğunu ortaya çıkarmıştır(10).
Erdil ve Keskin’in yaptıkları araştırmada güçlendirme, iş tatmini, iş stresi ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiler araştırılmıştır. Yapılan analizler sonucunda güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasında, iş tatmini ile örgütsel bağlılık arasında ve güçlendirme ile iş tatmini arasında anlamlı ve pozitif ilişkiler bulunmuştur(5).

Robbins, Crino ve Fredendall yaptıkları çalışmada, personel güçlendirmenin işletmelerde bir yönetim faaliyeti ya da insan kaynakları uygulaması olarak ele alındığı görüşündedir. Yaptıkları bu çalışma sonucunda çalışanların güçlendirilmesi ile örgütsel bağlılık arasında pozitif bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmışlardır(18).

Hardy ve Leiba-O’Sullivan’ın yaptıkları araştırmaya göre; personel güçlendirmenin uygulandığı işletmelerde örgütsel performansın artması, çalışanların iş tatmininin yüksek olmasından kaynaklanmaktadır. Bu durumda, personel güçlendirme iş tatminini arttırmaktadır(7).


Yapılan araştırmalardan yola çıkarak personel güçlendirme, iş tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkileri incelemek üzere bir çalışma yapılması planlanmıştır. Bu çalışmanın kuramsal temelinde personel güçlendirme, iş tatmini ve örgütsel bağlılık kavramlarından kısaca bahsedilecektir.  

3. PERSONEL GÜÇLENDİRME

Güçlendirme kavramı, 1990’lı yıllardan sonra önem kazanmaya ve birçok işletmede uygulanmaya başlamıştır. Personel güçlendirme, yetkinin ya da gücün çalışana transfer edilmesi olarak tanımlanmaktadır. Güçlendirme kavramı, çalışanların kararlara daha fazla katılımını öngören bir anlayıştır. Çalışanların güçlendirilmesi için çabalarının takdir edilmesi ve kararlara katılmaları konusunda teşvik edilmesi gerekmektedir. Ayrıca personel güçlendirme, birçok yazar tarafından iş motivasyonunu arttırıcı bir unsur olarak da görülmektedir(7). Güçlendirmenin gerçekleşebilmesi organizasyondaki üç unsur arasındaki etkileşime bağlıdır. Bunlar; organizasyon, güçlendirilecek çalışan ve yöneticinin kendisidir(18).

 Personel güçlendirmenin uygulanacağı organizasyonlar basık, iş tanımları katılımcılığa imkan verecek şekilde tasarlanmış, açık ve net bir misyon ve vizyon tarifi bulunan, performansa dayalı ödüllendirme sistemi olan, eğitim ve öğrenme ortamı yaratan, her kademeden çalışanların kararlara katılımını sağlayan organizasyonlar olmalıdır. Bunun yanı sıra, güçlendirilecek personelin kendini iyi tanıması, sürekli geliştirme arzusu içinde olması, değişime açık ve değişimi kolay kabul edebilecek yapıda olması ve kendine güvenmesi gerekmektedir. Diğer taraftan yöneticinin, çalışanlara güven vermesi, bağlılık ve açık tartışma  ortamı yaratması, katılımcı ve bilgiyi paylaşıcı bir yaklaşım içerisinde olması, hata yapma korkusunu ortadan kaldırması, yaşanan her başarı ve başarısızlığı öğrenme fırsatına dönüştürebilmesi, işletmenin vizyon ve misyonunu tarif edebilmesi ve yol gösterici olması önem taşımaktadır(11).

 Organizasyon, çalışan ve yönetici üçlemesinin gerekli unsurları yerine getirmesi halinde güçlendirme derecesini arttırmak mümkün olacaktır. Güçlendirme derecesinin artması, çalışanların yaptıkları iş ile ilgili olarak amaçlarını belirlemeleri, karar vermeleri ve uygulamaları, organizasyonun misyonu ve vizyonu doğrultusunda sonuç üretmeye çalışmaları demektir. 

4. İŞ TATMİNİ

Günümüzde, çalışanların örgüte katkıları kadar, örgütten beklentileri de önemli hale gelmiş ve bu husus, hem örgütsel davranış, hem de insan  kaynakları disiplinlerinin  konuları arasında oldukça geniş bir  yer işgal etmeye başlamıştır. Çalışanların  örgütten beklentilerine cevap vermek; onların daha etkin ve verimli çalışmasını sağlamak,  bunun yanı sıra da daha sağlıklı ve mutlu bir işgücü  oluşumuna katkıda bulunarak, toplumsal dengeleri korumak açısından önem arz etmektedir.  Örgüt çalışanlarının beklentilerinin karşılanması sanıldığı kadar basit bir konu olmaktan uzaktır. Çünkü bireyler, kişisel özelliklerini de çalıştıkları kuruma taşıyarak, kurumda sahip oldukları konumlarına, olanaklarına ve de içinde yaşadıkları toplumsal çevreye göre farklı beklentilere sahip olmaktadırlar. Ancak, bu farklı ihtiyaç ve beklentilerin ortak bir noktada buluşması ve en azından bireylerin  belli özellikleri açısından gruplandırılarak, bunların tespit edilmesi ve giderilmesi için çeşitli önlemler alınması ile mümkün olabilir. Bu şekilde, çalışanın  ihtiyaç ve beklentilerine en azından kabul edilebilir sınırlarda yanıt veren bir kurum çalışanların memnuniyetini sağlamış olacaktır. Çalışanların iş ve iş ortamlarıyla ilgili, memnuniyeti ya da hoşnutluğu yazında “iş tatmini veya iş doyumu” olarak yer almaktadır(1).

 İş tatmini genellikle, örgütsel davranış alanı içinde çok önem verilen ve sıkça araştırılan bir konudur. Oluşumunda çeşitli faktörlerin etkili olduğu çok boyutlu bir kavram olan iş tatmini ile ilgili birçok tanım yapılmıştır. Bunlardan biri, Lock’un iş tatminiyle ilgili  yaptığı geniş kapsamlı bir tanımdır. Bu tanımda iş tatmini, bireyin bir iş tecrübesi veya iş başarımı sonucunda ortaya çıkan, bireye haz ve memnuniyet veren pozitif bir duygu olarak belirtilmektedir(13). Bir başka tanımda ise, iş tatmini; çalışanların işten  istedikleri ile aldıkları arasındaki farkın fonksiyonu olarak belirtilmektedir(9). İş tatminini oluşturan veya belirleyen  ana faktörlerin sayıları  çeşitli yazarlara göre değişmekte ve bunlar birçok alt değişkenden oluşmaktadırlar. Genel olarak  iş tatminini belirleyen ana faktörler yedi grupta toplanabilir. Bu faktörler; işin kendisi, iş koşulları, terfi ve yükselme olanakları, iş arkadaşları, örgütsel yapı, liderlik tarzı ve ücretler olarak belirtilebilir(16). Çalışanların işlerinden tatmin duymaları, bir başka ifade ile memnun olmaları, örgütün hedeflerine ulaşması üzerinde dolaylı da olsa etkili olacaktır. 
5. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK

Örgütsel bağlılık, bireyin örgüte olan sadakati, örgütte kalma isteği ve örgüt değerlerini benimsemesi sonucunda ortaya çıkar. Kısaca, örgütsel bağlılık; örgüt adına en yüksek çabayı gösterme isteği olarak ifade edilebilir(16). 

Örgütsel bağlılık konusunda çeşitli çalışmalar bulunmaktadır. Meyer ve Allen’a göre örgütsel bağlılığa üç farklı boyutta bakış ile farklı yaklaşımlar elde edilmektedir. Bu boyutlar; duygusal bağlılık, sürekli(davranışsal) bağlılık, kaidelere bağlı(normatif) bağlılıktır(24). Duygusal bağlılık bunun en geniş olarak araştırılan boyutudur. Duygusal bağlılık, sadakat, aidiyet gibi hislerle örgüte bağlılık olarak tanımlanır. Sürekli bağlılıkta(davranışşal bağlılık) ise, sürekliliği sağlayan faydalar dikkate alınmaktadır.  Çalışan ile örgüt arasında mübadele edilen bir ilişki vardır. Son boyut olarak incelenen kurallara bağlılık(normatif bağlılık), ahlaki bir bağlılıktır. Çalışanın sorumluluk duygusu ve görevlerini yerine getirme zorunluluğu duyması onu örgüte bağlar(4). Özetle, duygusal bağlılıkta işgörenler örgütsel değerleri  özümsedikleri ve benimsedikleri için, davranışsal bağlılıkta burada kalmaya ihtiyaç duydukları için, normatif bağlılıkta ise kalmalarının zorunlu olduğunu düşündükleri için örgüte bağlanmaktadırlar(1). 

Porter ve arkadaşları yaptıkları çalışmada, örgüte bağlı çalışanların işyerinden ayrılma olasılıklarının, örgüte bağlı olmayan çalışanlardan daha düşük olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Porter ve arkadaşlarına göre örgütsel bağlılık, bireyin örgütle özdeşleşme ve kendini örgüte verme kuvvetini gösterir. Örgüte bağlılığın çalışanlara kazandırılması gereken bir nitelik olduğuna inanmaktadırlar(17). 

6. ARAŞTIRMANIN AMACI VE MODELİ

Bu çalışma, araştırmaya konu olan işletmede beyaz yakalı personele yönelik güçlendirme çalışmalarını, onların işten duydukları tatmin ve örgütsel bağlılık düzeylerini tespit etmeyi amaçlamaktadır. Araştırmanın modeli tanımlayıcı nitelikte olup, değişkenlerin birbiri ile olan ilişkisini ortaya koymak ve değişkenleri oluşturan boyutları ifade eden faktörlerin bağımlı değişken üzerindeki etkisini incelemek üzere geliştirilmiştir.






Şekil 1: Personel Güçlendirme, İş Tatmini ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişki 

7. ARAŞTIRMANIN SINIRLARI, KAPSAMI VE YÖNTEMİ

Bu araştırma, yapı ve zemin sistemleri konusunda faaliyet gösteren ve 141 çalışanı olan bir işletmede yapılmıştır. İşletmede çalışanların %50’si lise ve meslek lisesi mezunu, %33’ü üniversite mezunudur. Çalışmamızda işletmedeki beyaz yakalı çalışanlar ana kütle olarak alınmıştır. İşletmede çalışan beyaz yakalı 42 kişiye anket çalışması gönderilmiş ve 33 kişiden cevap alınmıştır. Cevaplandırma oranı yaklaşık %80’dir. Araştırmamızda, veriler anket yöntemiyle toplanmıştır. Personel güçlendirmenin ölçümü için anket tarafımızdan geliştirilmiştir. İş tatmininin ölçümü için, Özçelik’in iş tatmini ve örgütsel bağlılıkla ilgili yaptığı bir araştırmada kullanılan anketten faydalanılmıştır(16). Örgütsel bağlılığın ölçümü içinse, Porter ve meslektaşları tarafından oluşturulan örgütsel bağlılık anketinden  yararlanılmıştır(17).

8. HİPOTEZLER


Bu çalışmada araştırılması düşünülen  konular dahilinde geliştirilen ve test edilmesi hedeflenen hipotezler aşağıda belirtilmiştir.


H1: Personel güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasında bir ilişki vardır.


H2: İş tatmini ile örgütsel bağlılık arasında bir ilişki vardır.


H3: Personel güçlendirme ile iş tatmini arasında bir ilişki vardır.
9. DEĞİŞKENLER VE BOYUTLARI

Araştırmamızda, söz konusu işletmedeki beyaz yakalı personelin güçlendirme, iş tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemek üzere hazırlanan anket formunda üç farklı değişken ve bu değişkenlerin boyutlarına ilişkin ifadeler yer almaktadır. Personel güçlendirme değişkeni üç boyutta ele alınmıştır. Bunlar; organizasyon, çalışan ve yöneticidir. İş tatmini değişkeni kapsamında işin kendisi, iş koşulları, terfi ve yükseltme, iş arkadaşları, örgütsel yapı, liderlik tarzı ve ücret olmak üzere yedi boyut yer almaktadır. Örgütsel bağlılık değişkeni ise, çalışanların organizasyonun başarısı için ne oranda çaba gösterdiği, kendilerini ne oranda kuruma bağlı hissettiği, kendi değerleri ile örgütün değerlerini ne ölçüde benzer bulduğu, kendilerini ne kadar kurumun bir parçası olarak gördüğü, bu kurumda çalışıyor olmaktan ne ölçüde memnun olduğu ve kurumun gelecekleri ile ne ölçüde ilgilendiğine yöneliktir. Personel güçlendirme, iş tatmini ve örgütsel bağlılık olmak üzere üç bölüm olarak hazırlanan anket formunda 5’li ölçek kullanılmıştır. Boyutlara ilişkin ifadeler “Tamamen Katılıyorum”, “Katılıyorum”, “Kararsızım”, “Katılmıyorum” ve “Kesinlikle Katılmıyorum” şeklinde düzenlenmiş olup 1-5 arasında değerlemeye tabi tutulmuştur. 

10. KULLANILAN İSTATİSTİKİ TEKNİKLER

Anket formu aracılığı ile elde etmiş olduğumuz bilgiler “SPSS for Windows 12.0” istatistik programı ile değerlendirilmiştir. Araştırma sonuçlarının ne ölçüde güvenilir olduğunun belirlenmesi için güvenilirlik analizi yapılmıştır. Tüm değişkenlerin ve değişkenleri oluşturan boyutların ortalamaları ve standart sapmaları hesaplanmıştır. Değişkenlerin birbirleri ile olan ilişkilerinin hesaplanmasında korelasyon analizinden yararlanılmıştır. Araştırmada daha belirgin ve sağlıklı bulgulara ulaşmak için ilgili değişkenleri oluşturan  boyutların her birini ifade eden faktörlerin indirgenmesi amacıyla faktör analizi uygulanmıştır. Regresyon analizi ile ise, bağımlı değişkenimizin faktör analizi sonucunda indirgenen faktörlerden ne ölçüde etkilendiği belirlenmiştir.  
11. ARAŞTIRMANIN GÜVENİLİRLİĞİ

Anket formunda yer alan soruların birbirleriyle tutarlılığının belirlenmesi için güvenilirlik analizi(2) yapılmış ve standardize edilmiş Cronbach Alpha değeri hesaplanmıştır. Personel güçlendirme değişkeninin standardize edilmiş Cronbach Alpha değeri 0.91, iş tatmini değişkeninin standardize edilmiş Cronbach Alpha değeri 0.94 ve örgütsel bağlılık değişkeninin standardize edilmiş Cronbach Alpha değeri 0.94 olarak belirlenmiştir. Alpha değerleri tam güvenilirlik olarak nitelenen 1 değerine oldukça yakın olduğundan anketin güvenilir olduğunu söylemek mümkündür 

12. DEĞİŞKEN VE BOYUTLARA İLİŞKİN ORTALAMA DEĞERLER

Yapılan analizler sonucunda (1-5) aralığında söz konusu değişken ve boyutlarına ilişkin ortalama değerler aşağıda verilmiştir.

· Personel Güçlendirme  

İşletmelerin personel güçlendirme faaliyetlerinin genel ortalaması (1-5) aralığında 3.60 olduğu tespit edilmiştir. Bu değer, işletmedeki araştırma kapsamına giren çalışanı güçlendirme çabalarının orta düzeyin biraz üzerinde olduğunu göstermektedir. Boyutlar bazında ortalama değerlere bakıldığında, bu değerlerin de yine orta düzey civarında olduğu görülmüştür.

· Organizasyon unsuruna ilişkin ortalama değer 3.03’tür. Organizasyon unsuru için en yüksek ortalama; “Çalışanlara ihtiyaç duydukları zaman gerekli kaynaklar ( araç, gereç ve nakit) sağlanmaktadır (3.76)” ve en düşük ortalama; “Ücret ve ödül sistemleri çalışanların yaratıcı fikir geliştirmelerini destekleyecek tarzda yapılandırılmıştır (2.45)” ifadelerine aittir.
· Çalışan unsuruna ilişkin ortalama değer 4.06’dır. Çalışan unsuru içinde en yüksek ortalama; “Çalışanın işini hakkıyla yapabileceği konusunda kendine güveninin tam olduğu (4.64)” ve en düşük ortalama; “Yaptığım işe yönelik kararları alır ve uygulamaya koyarım (3.73)” ifadelerine ilişkindir. 
· Yönetici unsuruna ilişkin ortalama değer 3.47’dir. Yönetici unsuru içinde en yüksek ortalamalar (iki boyuta ilişkin); “Bağlı olduğum yönetici katılımcılığı ve bilgi paylaşımını teşvik eden bir yöneticidir (3.61)” “Bağlı olduğum yönetici karar vermeye yönelik açık bir tartışma ortamı sağlar (3.61)” ve en düşük ortalama; “Bağlı olduğum yönetici performansım konusunda zamanında ve etkin bir şekilde geri bildirimde bulunur (3.03) ifadelerine aittir. 

Personel güçlendirmeye ilişkin ortalama değerler incelendiğinde, çalışanların organizasyona ilişkin gerekli düzenlemelerin yeterli olduğu konusunda görüşlerinin kararsız yönde olduğu, özellikle ödül ve ücret sisteminin çalışanların yaratıcı fikir geliştirmelerini destekleyecek şekilde yapılandırılmadığı, bunun yanı sıra kendilerini güçlendirilmiş olarak hissettikleri, işle ilgili kararları alabilme konusunda gerek eğitim gerekse yetenek açısından kendilerine güvenmekle birlikte, yaptıkları işe yönelik karar alma ve uygulama olanaklarının kendilerine yeterince tanınmadığı, diğer taraftan yöneticilerin katılımcılığı ve bilgi paylaşımını teşvik eden bir çalışma ortamı yarattığından pek emin olmadıkları ortaya çıkmaktadır. 

· İş Tatmini

Çalışanların iş tatmin düzeyleri ile ilgili ortalama değerlere bakıldığında; genel iş tatmin düzeyi ortalamasının 3.39 olduğu görülmektedir ve bu değer, işletmedeki araştırma kapsamına giren çalışanın iş tatminlerinin orta düzeyin biraz üzerinde olduğunu göstermektedir. İş tatminini oluşturan boyutlara ilişkin ortalama değerler ise aşağıda verilmiştir.

· İşin kendisine ilişkin ortalama değer 3.39’dur. İşin kendisine ilişkin en yüksek ortalama; “Yaptığım işle ilgili yetki ve sorumluluklarımı tam olarak biliyorum (3.97)” ve en düşük ortalama; “İşim başka etkinliklere zaman ayırmamı sağlayıcı niteliktedir (2.94)” ifadelerine ilişkindir. 

· İş koşullarına ilişkin ortalama değer: 3.66’dır. İş koşullarına ilişkin en yüksek ortalama; “İşte kullandığım malzeme araç ve gereçleri rahatlıkla temin edebilmekteyim (4.12)” ve en düşük ortalama; “İşyeri tarafından düzenlenen sosyal etkinlikler beni memnun edici düzeydedir (2.27)” ifadelerine aittir. 

· Terfi ve yükselme olanaklarına ilişkin ortalama değer 2.76’dır. Terfi ve yükselmeye ilişkin en yüksek ortalama; “Şu andaki işim bireysel kariyerimle ilgili hedef ve planlarıma uygundur (3.15)” ve en düşük ortalama; “Yükselme imkanı fazla bir işte çalışıyorum (2.27)” ifadelerine aittir. 

· İş arkadaşlarına ilişkin ortalama değer 4.04’tür. İş arkadaşlarına ilişkin en yüksek ortalama; “İş arkadaşlarımla çoğu zaman uyumsuzluk yaşamam (4.27)” ve en düşük ortalama; “Çalıştığımız birimde ortak amaca doğru işbirliği içinde hareket ettiğimize inanıyorum (3.88)” ifadelerine ilişkindir. 

· Örgütsel yapıya ilişkin ortalama değer 3.50’dir. Örgütsel yapıya ilişkin en yüksek ortalama; “Kurumdaki iletişim kopukluğu çok rahatsız edici boyutlarda değildir (3.88)” ve en düşük ortalama; “Kurumumuz çalışanlara değer veren ve onları motive eden bir yapı ve işleyişe sahiptir (3.00)” ifadelerine aittir. 

· Liderlik tarzına ilişkin ortalama değer 3.51’dir. Liderlik tarzına ilişkin en yüksek ortalama; “Bağlı olduğum yönetici, işle ilgili konularda önerilerimi dinler ve gerektiğinde uygulamaya koyar (3.73)” ve en düşük ortalama; “Bağlı olduğum yönetici, yaptığım iş başarılı olduğunda beni takdir eder (3.12) ifadelerine aittir. 

· Ücretlere ilişkin ortalama değer 2.87’dir. Ücrete ilişkin en yüksek ortalama; “Daha iyi ücretle iş bulursam, kabul etmeden önce başka koşullara da bakarım (3.70)” ifadesine aitken en düşük ortalamaya sahip iki ifade tespit edilmiştir. Birincisi; “İhtiyaçlarımı normal düzeyde karşılamak için aldığım ücreti yeterli buluyorum (2.64) ve ikincisi, “Sosyal yardımları (ikramiyeler, yemek, yakacak ve çocuk yardımı) oldukça yeterli buluyorum (2.64)” ifadeleridir. 


Bu değerler, bize, çalışanların işlerinden duydukları memnuniyete en çok iş arkadaşlarına ilişkin memnuniyetlerinin katkısı olduğunu göstermektedir. Ücret tatmini ve yükselme olanaklarından duydukları tatmin düzeyleri ise, işten duydukları memnuniyet derecelerini azaltan en önemli boyutlar olarak karşımıza çıkmaktadır. Çalışanların iş arkadaşlarından sonra, en çok memnuniyet duydukları konu sahip oldukları iş koşullarıdır. Bu konuda duydukları memnuniyet, çok yeterli düzeyde değilse bile, diğer unsurlara ilişkin duydukları memnuniyetten daha fazladır. Çalışanların, liderlik tarzından ve örgütsel yapıdan duydukları memnuniyet düzeyleri de yeterli olmamakla birlikte, bir olumsuzluk göstergesi olarak kabul edilmez. Ancak çalışanların yaptıkları işin kendisinden duydukları memnuniyet düzeyi “kararsız(nötr)” seçeneğine daha yakındır. Bu da bizi, çalışanların yaptıkları işten duydukları  memnuniyetin yeterli düzeyde olmadığı görüşüne yaklaştırmaktadır.   

· Örgütsel Bağlılık


Çalışanların örgütsel bağlılık düzeylerine ilişkin ortalama değerinin 3,37 olduğu tespit edilmiştir. Bu değer ise bize, araştırmamıza katılan çalışanların örgüte bağlılıklarının ortalama düzeyde olduğunu göstermektedir. Örgütsel bağlılık değişkenine ilişkin en yüksek ortalama değer; “Bu kurumda çalışmaya karar vermek benim için kesinlikle bir hata değildi (4.12)” ifadesine aittir. Bunu takip eden en yakın değer, “Kurumun başarısı için benden beklenenin üstünde çaba harcamaya hazırım” ifadesine ilişkindir. En düşük ortalama ise; “Bu kurumda kalabilmek için bana verilebilecek hemen her türlü görevi kabul etmeye hazırım (2.42)” ifadesine aittir. En yüksek ve en düşük ortalama değerlere göre, çalışanlar kurumlarında çalışmayı bir hata olarak görmemektedir. Kurumda kalabilmek için her türlü görevi kabul etmeye hazır olanların sayısı az, kurumun başarısı için çaba harcamaya hazır olanların sayısı daha çoktur.
13. PERSONEL GÜÇLENDİRME, İŞ TATMİNİ VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ARASINDAKİ İLİŞKİLER


Personel güçlendirme, iş tatmini ve örgütsel bağlılık değişkenleri arasındaki ilişkileri belirlemek amacı ile korelasyon analizinden yararlanılmıştır. Değişkenlerin birbirleri ile ilişkilerini veren korelasyon analizinde(15), hesaplanan korelasyon katsayıları ile belirlenen ilişkilerin anlamlı olup olmadığını saptamak için t testi uygulanmış ve elde edilen bulgular aşağıda verilmiştir (Çizelge 1).

Çizelge 1’e göre personel güçlendirme ile örgütsel bağlılık değişkenleri arasında yüksek düzeyde, pozitif yönde, anlamlı bir ilişki söz konusudur (r=.70, p=.00, p<0,01). Dolayısıyla, H1 hipotezi kabul edilmiştir. Araştırmamıza konu olan çalışanlar güçlendirildikçe örgüte olan bağlılıkları artmaktadır.

Çizelge 1 . Personel Güçlendirme, İş Tatmini ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiler
	 
	Örgütsel bağlılık
	Personel güçlendirme

	Personel güçlendirme
	,703(**)
	

	 
	,000
	

	 
	33
	

	İş tatmini
	,783(**)
	,834(**)

	 

	,000
	,000

	 
	33
	33


         **  Korelasyon %1 anlamlılık düzeyindedir (çift yönlü).


İş tatmini ile örgütsel bağlılık değişkenleri arasında yüksek düzeyde, pozitif yönde, anlamlı bir ilişki vardır (r=.78, p=.00, p<0,01). Dolayısıyla, H2 hipotezi kabul edilmiştir. Araştırmamıza konu olan çalışanların işten duyduğu tatmin arttıkça örgüte olan bağlılıkları artmaktadır.


Personel güçlendirme ile iş tatmini değişkenleri arasında yüksek düzeyde, pozitif yönde, anlamlı bir ilişki bulunmuştur (r=.83, p=.00, p<0,01). Dolayısıyla, H3 hipotezi kabul edilmiştir. Araştırmamıza konu olan çalışanlar güçlendirildikçe iş tatminleri artmaktadır.

14. İLGİLİ DEĞİŞKENLERİN BOYUTLARINA İLİŞKİN FAKTÖRLERİN İNDİRGENMESİ

Araştırmamızda daha belirgin ve sağlıklı bir yorumlamanın yapılabilmesi için ilgili değişkenleri oluşturan boyutların her birini ifade eden faktörler arasından en iyi açıklayan faktörleri belirlemek amacıyla faktör analizi uygulanmıştır. Faktör analizi yöntemleri, datanın boyutunu indirgeme açısından diğer bazı istatistiksel yöntemlere alternatif teşkil etmekte, çoğu zaman elde edilen faktörler diğer yöntemlerin girdisi olarak da kullanılabilmektedir(6). 


· Personel Güçlendirme


Personel güçlendirme değişkeninin organizasyon boyutu, faktör analizine tabi tutulduğunda, bu boyuta ilişkin on bir faktör dört faktöre indirgenmiştir. Bu dört faktör, söz konusu boyutu %77 oranında açıklamaktadır. Söz konusu dört faktör aşağıdaki gibidir:

· Çalışanların katılımını sağlamak ve iletişim güçlendirmek amacıyla hiyerarşik kademe sayısının azaltılması,
· Misyon ve vizyonun çalışanlar tarafından benimsenmesi,
· Ücret ve ödül sistemlerinin çalışanların yaratıcı fikir geliştirmelerini desteleyecek tarzda yapılandırılması,
· Çalışanların gerekli bilgiye ihtiyaç duydukları anda ulaşmalarını sağlayacak bilgi akış ve haberleşme sisteminin mevcudiyeti.
Personel güçlendirme değişkeninin çalışan boyutu, faktör analizine tabi tutulduğunda, bu boyuta ilişkin sekiz faktör üç faktöre indirgenmiştir. Bu üç faktör, söz konusu boyutu %61 oranında açıklamaktadır. Söz konusu üç faktör aşağıdaki gibidir:

· Çalışanın işiyle ilgili konulardaki yenilikleri takip etmesi,
· Çalışanın işini hakkıyla yapabileceği konusundaki güveninin tam olması,
· Çalışanın işine yönelik düşünce ve kararlarını eyleme geçirirken vakit kaybetmemesi.
Personel güçlendirme değişkeninin yönetici boyutuna faktör analizi uygulandığında, bu boyuta ilişkin sekiz faktörün iki faktöre indirgendiği görülmüştür. Bu iki faktör, söz konusu boyutu %75 oranında açıklamaktadır. Söz konusu iki faktör aşağıdaki gibidir:

· Çalışanın bağlı olduğu yöneticinin işiyle ilgili kararlarını verip uygulamaya koymasını teşvik etmesi,
· Yöneticinin katılımcılığı ve bilgi paylaşımını teşvik etmesi.
· İş Tatmini

İş tatmini değişkeninin iş boyutu faktör analizine tabi tutulduğunda, bu boyuta ilişkin sekiz faktör üç faktöre indirgenmiştir. Bu üç faktör, söz konusu boyutu %73 oranında açıklamaktadır. Söz konusu üç faktör aşağıdaki gibidir:

· Çalışanın yaptığı işin bilgi ve niteliklerine uygun olması,
· Çalışanın yaptığı işin kendisine başarı duygusu vermesi,
· Yapılan işin başka etkinliklere zaman ayırması.
İş tatmini değişkeninin iş koşulları boyutuna faktör analizi uygulandığında, bu boyuta ilişkin on bir faktörden beş faktör elde edilmiştir. Bu beş faktör, söz konusu boyutu %75 oranında açıklamaktadır. Söz konusu beş faktör aşağıdaki gibidir:

· İşyeri fiziki koşullarının etkin ve verimli bir çalışma için yeterli olması,
· İzin alma konusunda yaşanan güçlük,
· İşyerine ulaşımda yaşanan güçlük,
· Mevcut çalışma saatlerinden memnuniyet,
· İş kazası, meslek hastalığı veya herhangi bir sağlık problemi ile karşılaşan çalışana kurumun sağladığı destek ve yardım. 

İş tatmini değişkeninin terfi ve yükselme boyutu faktör analizine tabi tutulduğunda, bu boyuta ilişkin altı faktörün tek faktöre indirgendiği görülmüştür. Bu faktör, söz konusu boyutu %65 oranında açıklamaktadır. Söz konusu  faktör aşağıdaki gibidir:

· İşletmede adaletli terfi sisteminin olması.
İş tatmini değişkeninin iş arkadaşları boyutuna faktör analizi uygulandığında, bu boyuta ilişkin yedi faktör üç faktöre indirgenmiştir. Bu üç faktör, söz konusu boyutu %72 oranında açıklamaktadır. Söz konusu üç faktör aşağıdaki gibidir:

· Çalışanın iş arkadaşları ile arasındaki güçlü dayanışma ve yardımlaşma,
· İş arkadaşlarının çalışana hoşgörü ve saygı ile yaklaşması,
· Çalışanın iş arkadaşları ile gerek iş gerekse iş dışı konuları rahatça konuşması.
İş tatmini değişkeninin örgütsel yapı boyutu faktör analizine tabi tutulduğunda, bu boyuta ilişkin sekiz faktörden tek faktör elde edilmiştir . Bu faktör, söz konusu boyutu %71 oranında açıklamaktadır. Söz konusu faktör aşağıdaki gibidir:

· Kurumdaki işlerin belli bir düzen içinde ve sistematik  olarak yürütülmesi.
İş tatmini değişkeninin liderlik tarzı boyutuna faktör analizi uygulandığında, bu boyuta ilişkin yedi faktör tek faktöre indirgenmiştir. Bu faktör, söz konusu boyutu %73 oranında açıklamaktadır. Söz konusu faktör aşağıdaki gibidir:

· Bağlı olduğu yöneticinin çalışana adil davranması. 

İş tatmini değişkeninin ücret boyutu faktör analizine tabi tutulduğunda, bu boyuta ilişkin beş faktörden tek faktör elde edilmiştir. Bu faktör, söz konusu boyutu %66 oranında açıklamaktadır. Söz konusu tek faktör aşağıdaki gibidir:

· Çalışanın aldığı ücret ile ihtiyaçlarını karşılayabilmesi. 

Yapılan faktör analizi sonucunda personel güçlendirme değişkenine ilişkin boyutları ifade eden yirmi yedi faktör dokuz faktöre, iş tatmini değişkenine ilişkin boyutları ifade eden elli iki faktör on beş faktöre indirgenmiştir.


15. İNDİRGENEN FAKTÖRLERİN GÜVENİLİRLİĞİ
Faktör analizi sonucunda elde edilen faktörlerin ne ölçüde güvenilir olduğunun belirlenmesi için güvenilirlik analizi yapılmıştır. Personel güçlendirme değişkenine ilişkin boyutları ifade eden dokuz faktörün standardize edilmiş Cronbach Alpha değeri 0.75, iş tatmini değişkenine ilişkin boyutları ifade eden on beş faktörün standardize edilmiş Cronbach Alpha değeri 0.78 olarak belirlenmiştir. Alpha değerleri tam güvenilirlik olarak nitelenen 1 değerine yakın olduğundan, indirgenen faktörlerin güvenilir olduğunu söylemek mümkündür. Değişkenlerimizin faktör analizi sonrası güvenilirliği ispatlanmış olan faktörlerden ne ölçüde etkilendiğini bulmak için regresyon analizinden yararlanılmıştır(12).  Regresyon analizinde, değişkenlerimizi etkileyen faktörler tespit edilmiş, hesaplanan regresyon katsayılarının anlamlı olup olmadığı, Anova tablosu aracılığıyla yapılan F testi ve Beta değerlerine bakılarak belirlenmiştir(14). 

16. İŞ TATMİNİ ÜZERİNDE PERSONEL GÜÇLENDİRMENİN ETKİSİ
Faktör analizi sonucunda personel güçlendirme değişkenini temsil eden dokuz faktörün, iş tatmini değişkeni üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla adım adım (stepwise) regresyon analizi uygulanmıştır. 

Çizelge 2. İş Tatmini Üzerinde Personel Güçlendirmenin Etkisi
	Model
	
	Düzeltilmiş R-Kare
	F Değeri
	Anlamlılık
	Standardize Edilmiş Katsayılar – Beta Değerleri
	Anlamlılık

	1
	(Sabit)
	,601
	49,168
	,000
	
	

	 
	Yöneticinin katılımcılığı ve bilgi paylaşımını teşvik etmesi
	
	
	
	,783
	,000

	2
	(Sabit)
	,733
	44,817
	,000
	
	

	 
	Yöneticinin katılımcılığı ve bilgi paylaşımını teşvik etmesi
	
	
	
	,616
	,000

	 
	Ücret ve ödül sistemlerinin çalışanların yaratıcı fikir geliştirmelerini destekleyecek tarzda yapılandırılması
	
	
	
	,405
	,000

	3
	(Sabit)
	,777
	38,239
	,000
	
	

	 
	Yöneticinin katılımcılığı ve bilgi paylaşımını teşvik etmesi
	
	
	
	,583
	,000

	 
	Ücret ve ödül sistemlerinin çalışanların yaratıcı fikir geliştirmelerini destekleyecek tarzda yapılandırılması
	
	
	
	,360
	,001

	 
	Çalışanların gerekli bilgiye ihtiyaç duydukları anda ulaşmalarını sağlayacak bilgi akış ve haberleşme sisteminin mevcudiyeti
	
	
	
	,231
	,013


Bağımlı değişken: İş tatmini

Yöneticinin katılımcılığı ve bilgi paylaşımını teşvik etmesinin, ücret ve ödül sistemlerinin çalışanların yaratıcı fikir geliştirmelerini desteleyecek tarzda yapılandırılmasının ve çalışanların gerekli bilgiye ihtiyaç duydukları anda ulaşmalarını sağlayacak bilgi akış ve haberleşme sisteminin mevcudiyetinin birlikte, %5 anlamlılık seviyesinde (Çizelge 2), %78 oranında etkiye sahip oldukları görülmektedir (r2=.78, p=.00). Yöneticinin katılımcılığı ve bilgi paylaşımını teşvik etmesi faktörü tek başına iş tatmini değişkeni üzerinde %5 anlamlılık düzeyinde %60 oranında bir etkiye sahiptir (r2=.60, p=.00). Diğer taraftan ücret ve ödül sistemlerinin çalışanların yaratıcı fikir geliştirmelerini desteleyecek tarzda yapılandırılması faktörünün tek başına iş tatmini değişkeni üzerindeki etkisi %13 olarak görülmektedir (r2=.13, p=.00). Son olarak, çalışanların gerekli bilgiye ihtiyaç duydukları anda ulaşmalarını sağlayacak bilgi akış ve haberleşme sisteminin mevcudiyeti faktörünün tek başına iş tatmini değişkeni üzerindeki etkisi %4 oranında kalmaktadır (r2=.04, p=.00). Bu etkilerin anlamlılığını test etmek için beta değerleri incelendiğinde, tüm faktörlerin iş tatmini değişkeni üzerindeki etkisinin anlamlı olduğu görülmüştür. Yöneticinin katılımcılığı ve bilgi paylaşımını teşvik etmesi faktörünün tek başına 0’dan farklılığı anlamlıdır (=.78, p=.00). Dolayısıyla, yöneticinin katılımcılığı ve bilgi paylaşımını teşvik etmesi faktörünün tek başına iş tatmini değişkeni üzerinde %60 oranındaki etkisinin anlamlı olduğu netlik kazanmıştır.

17. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÜZERİNDE PERSONEL GÜÇLENDİRMENİN ETKİSİ

Faktör analizi sonucunda personel güçlendirme değişkenini ifade eden dokuz faktörün, örgütsel bağlılık değişkeni üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla adım adım regresyon analizi uygulanmıştır. 

Çizelge 3. Örgütsel Bağlılık Üzerinde Personel Güçlendirmenin Etkisi

	Model
	
	Düzeltilmiş R-Kare
	F Değeri
	Anlamlılık
	Standardize Edilmiş Katsayılar – Beta Değerleri
	Anlamlılık

	1
	(Sabit)
	,669
	65,655
	,000
	 
	,000

	 
	Misyon ve vizyonun çalışanlar tarafından benimsenmesi
	
	
	
	,824
	,000

	2
	(Sabit)
	,720
	42,145
	,000
	 
	,016

	 
	Misyon ve vizyonun çalışanlar tarafından benimsenmesi
	
	
	
	,772
	,000

	 
	Çalışanların katılımını sağlamak ve iletişimi güçlendirmek amacıyla hiyerarşik kademe sayısının azaltılması
	
	
	
	,247
	,015


Bağımlı değişken: Örgütsel bağlılık
Misyon ve vizyonun çalışanlar tarafından benimsenmesinin ve çalışanların katılımını sağlamak ve iletişimi güçlendirmek amacıyla hiyerarşik kademe sayısının azaltılmasının birlikte, %5 anlamlılık seviyesinde (Çizelge 3), %72 oranında etkiye sahip oldukları görülmektedir (r2=.72, p=.00). Misyon ve vizyonun çalışanlar tarafından benimsenmesi tek başına örgütsel bağlılık değişkeni üzerinde %5 anlamlılık düzeyinde %67 oranında bir etkiye sahiptir (r2=.67, p=.00). Diğer taraftan, çalışanların katılımını sağlamak ve iletişimi güçlendirmek amacıyla hiyerarşik kademe sayısının azaltılması  faktörünün tek başına örgütsel bağlılık değişkeni üzerindeki etkisi %5 olarak görülmektedir (r2=.05, p=.00). Bu etkilerin anlamlılığını test etmek için beta değerleri incelendiğinde, tüm faktörlerin örgütsel bağlılık değişkeni üzerindeki etkisinin anlamlı olduğu görülmüştür. Misyon ve vizyonun çalışanlar tarafından benimsenmesi faktörünün tek başına 0’dan farklılığı anlamlıdır (=.82, p=.00). Dolayısıyla, misyon ve vizyonun çalışanlar tarafından benimsenmesi faktörünün tek başına örgütsel bağlılık değişkeni üzerinde %67 oranındaki etkisinin anlamlı olduğu netlik kazanmıştır.


18. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÜZERİNDE İŞ TATMİNİNİN ETKİSİ

Faktör analizi sonucunda iş tatmini değişkenini oluşturan on beş faktörün, örgütsel bağlılık değişkeni üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla adım adım regresyon analizine tabi tutulduğunda kurumdaki işlerin belli bir düzen içinde ve sistematik olarak yürütülmesinin, işletmede adaletli terfi sisteminin olmasının, çalışanın iş arkadaşları ile arasındaki güçlü dayanışma ve yardımlaşmanın bir arada, %5 anlamlılık seviyesinde (Çizelge 4), %73 oranında etkiye sahip oldukları görülmektedir (r2=.73, p=.00). 

Çizelge 4. Örgütsel Bağlılık Üzerinde İş Tatmininin Etkisi
	Model
	
	Düzeltilmiş R-Kare
	F Değeri
	Anlamlılık
	Standardize Edilmiş Katsayılar – Beta Değerleri
	Anlamlılık

	1
	(Sabit)
	,631
	55,714
	,000
	 
	,000

	 
	Kurumdaki işlerin belli bir düzen içinde ve sistematik olarak yürütülmesi
	
	
	
	,802
	,000

	2
	(Sabit)
	,696
	37,677
	,000
	 
	,001

	 
	Kurumdaki işlerin belli bir düzen içinde ve sistematik olarak yürütülmesi
	
	
	
	,684
	,000

	 
	İşletmede adaletli terfi sisteminin olması
	
	
	
	,294
	,010

	3
	(Sabit)
	,733
	30,269
	,000
	 
	,652

	 
	Kurumdaki işlerin belli bir düzen içinde ve sistematik olarak yürütülmesi
	
	
	
	,658
	,000

	 
	İşletmede adaletli terfi sisteminin olması
	
	
	
	,332
	,003

	 
	Çalışanın iş arkadaşları ile arasındaki güçlü dayanışma ve yardımlaşma
	
	
	
	,210
	,031


Bağımlı değişken: Örgütsel bağlılık
Kurumdaki işlerin belli bir düzen içinde ve sistematik olarak yürütülmesi faktörü tek başına örgütsel bağlılık değişkeni üzerinde %5 anlamlılık düzeyinde %63 oranında bir etkiye sahiptir (r2=.63, p=.00). Diğer taraftan, işletmede adaletli terfi sistemi olması faktörünün tek başına örgütsel bağlılık değişkeni üzerindeki etkisi %7 olarak görülmektedir (r2=.07, p=.00). Son olarak, çalışanın iş arkadaşları ile arasındaki güçlü dayanışma ve yardımlaşma faktörünün tek başına örgütsel bağlılık değişkeni üzerindeki etkisi %3 oranında kalmaktadır (r2=.03, p=.00). Bu etkilerin anlamlılığını test etmek için beta değerleri incelendiğinde, tüm faktörlerin örgütsel bağlılık değişkeni üzerindeki etkisinin anlamlı olduğu görülmüştür. Kurumdaki işlerin belli bir düzen içinde ve sistematik olarak yürütülmesi faktörünün tek başına 0’dan farklılığı anlamlıdır (=.80, p=.00). Dolayısıyla, kurumdaki işlerin belli bir düzen içinde ve sistematik olarak yürütülmesi faktörünün tek başına örgütsel bağlılık değişkeni üzerinde %63 oranındaki etkisinin anlamlı olduğu netlik kazanmıştır.

19. SONUÇ

İşletmelerin günümüz şartlarında faaliyetlerini başarı ile devam ettirebilmeleri ve amaçlarına ulaşabilmeleri için personelini güçlendirmeleri, iş tatminini sağlamaları ve örgüte olan bağlılıklarını arttırmaları gerekmektedir. Personel güçlendirme, geleneksel hiyerarşik yapıdan uzaklaşarak, çalışanların kararlara katılımını sağlamakta ve çalışanlara daha iyi koşullarda iş ve iş ortamı sunulmasına yardımcı olmaktadır. Bu durum, çalışanların tatminini arttırarak örgüte olan bağlılıklarını da kuvvetlendirmektedir. 

Yapı ve zemin sistemleri konusunda faaliyet gösteren bir işletmede beyaz yakalı çalışanlara yönelik olarak yapılan bu çalışmada,  personel güçlendirme, iş tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişki belirlenmeye çalışılmıştır. Araştırma sonuçlarında, işletmedeki çalışanların kendilerini güçlendirilmiş olarak hissettikleri, ancak yöneticilerinin personel güçlendirme konusunda gerekli ortamı yarattığından pek emin olmadıkları görülmüştür. Dolayısıyla, çalışanların organizasyona ilişkin gerekli düzenlemelerin yeterli olduğu konusunda kararsız oldukları belirlenmiştir. Çalışanların işlerinden duydukları memnuniyete en çok iş arkadaşlarından duydukları memnuniyet katkı sağlamıştır. Ücret tatmini ve yükselme olanaklarından duydukları tatmin düzeyleri ise, işten duydukları memnuniyet derecelerini azaltan en önemli boyutlar olarak karşımıza çıkmıştır. Çalışanların iş arkadaşlarından sonra, en çok memnuniyet duydukları konu sahip oldukları iş koşullarıdır. Bu konuda duydukları memnuniyet, çok yeterli düzeyde olmasa da, diğer unsurlara ilişkin duydukları memnuniyetten daha fazladır. Çalışanların, liderlik tarzından ve örgütsel yapıdan duydukları memnuniyet düzeyleri de yeterli olmamakla birlikte, bir olumsuzluk göstergesi olarak kabul edilmez. Ancak çalışanlar yaptıkları işin kendisinden duydukları memnuniyet düzeyi konusunda kararsız kalmışlardır. Dolayısıyla, çalışanların yaptıkları işten duydukları  memnuniyetin yeterli düzeyde olmadığı ortaya çıkmıştır. Çalışanların önemli bir kısmı kurumlarında çalışmayı bir hata olarak görmemekte ancak, kurumda kalabilmek için her türlü görevi kabul etmemektedirler.

Araştırmadan elde edilen diğer sonuca göre, çalışanlar güçlendirildikçe işten duydukları tatmin artmaktadır. Yöneticinin katılımcılığı ve bilgi paylaşımını teşvik etmesi faktörü tek başına iş tatmini değişkeni üzerinde %60 oranında bir etkiye sahiptir. Yöneticinin katılımcılığı ve bilgi paylaşımını teşvik etmesi iş tatminini sağlayan  en önemli faktördür. Bu nedenle, çalışanların sorunlarını açıkça söyleyebilmeleri, sorunlarının çözümüne katkıda bulunabilmeleri ve geliştirdikleri çözüm yollarını uygulamaya koymaları yönetici tarafından desteklenmelidir. İş tanımlarının ve işleyiş prosedürlerinin katılımcılığa imkan verecek tarzda tasarlanması önemlidir. Yönetici tarafından sağlanan destek ile, çalışanlar arası bilginin daha hızlı ve verimli paylaşılması ve bütünleştirilmesi söz konusu olacaktır. Yönetici, çalışanlarını bilgi paylaşımı sürecine katılmaları için teşvik etmeli, paylaşımın karşılıklı olmasını sağlamalı ve bilgiyi paylaşanı ödüllendirmelidir.

Araştırmadan elde edilen bir başka sonuca göre ise, çalışanlar güçlendirildikçe örgüte olan bağlılıkları artmaktadır. Misyon ve vizyonun çalışanlar tarafından benimsenmesi tek başına örgütsel bağlılık değişkeni üzerinde %67 oranında bir etkiye sahiptir. İşletmenin misyonunun ve vizyonunun çalışanlar tarafından benimsenmesi işletmenin bir bütün halinde hareket etmesine yardımcı olmaktadır. Çalışanlar işletmenin ulaşmak istediği noktayı ve oraya nasıl ulaşmak istediğinin farkında olmalıdır. İşletmenin misyonunu benimseyen ve paylaşılan vizyon doğrultusunda yaptığı işin sonuçlarının işletmenin performansı üzerinde olumlu etkileri olduğunu gören çalışan daha üretken olmaktadır.  

Araştırmadan elde edilen diğer bir sonuca göre, çalışanların işten duyduğu tatmin arttıkça örgüte olan bağlılıkları artmaktadır. Kurumdaki işlerin belli bir düzen içinde ve sistematik olarak yürütülmesi faktörü tek başına örgütsel bağlılık değişkeni üzerinde %63 oranında bir etkiye sahiptir. İşletmede işlerin yürütülmesi esnasında doğruluk ve kesinlik esastır. İşlerin belli bir disiplin dahilinde sistematik olarak yürütülmesi gerekir. İşlerin belirsizlik ortamı içinde yürütülmesi kriz çıkmasına neden olabilir. Personel güçlendirme, iş tatmini ve örgütsel bağlılık arasında etkileşimin başarısı işletmedeki faaliyetlerin bir sistem içinde yürütülmesine, işletmenin çalışana bakış açısına ve yöneticilerin tarzına önemli ölçüde bağlıdır. 

Sonuç olarak, yapı ve zemin sistemleri konusunda faaliyet gösteren bir işletmede beyaz yakalı çalışanlara yönelik olarak yapılan bu çalışmada, güçlendirilmiş çalışanın iş tatmininin arttığı, iş tatmini artan çalışanın örgüte olan bağlılığının kuvvetlendiği söylenebilir.
      

YARARLANILAN KAYNAKLAR

1. Acar, A. C., İş Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve İşgören Özelliklerine İlişkin Bir Araştırma, İstanbul, Yayınlanmamış Doçentlik Çalışması, 1998. 

2. Akgül, Aziz ve Osman Çevik, İstatistiksel Analiz Teknikleri, Emek Ofset, Ankara, 2003

3. Baysal, A. C. ve M. Paksoy, “Mesleğe ve Örgüte Bağlılığın Çok Yönlü İncelenmesinde Meyer-Allen Modeli”, 6.Ulusal İşletmecilik Kongresi, Antalya, Akdeniz Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Yayın S:2, 1998.

4. Chang E., “Career Commitment as a Complex Moderator of Organizational Commitment and Turnover Intention”, Human Relations, C:52, S:10, 1999.

5. Erdil, Oya ve Halit Keskin, “Güçlendirmeyle İş Tatmini, İş Stresi ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiler: Bir Alan Çalışması”, İ.Ü. İşletme Fakültesi Dergisi, C:32, S:1, 2003.

6. Fırat, Ümit, Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler Öğrencilerinin Fakülte ve Bölümler Bazında Farklılıklarının Çok Değişkenli İstatistik Teknikler İle Analizi, İstanbul, Marmara Üniversitesi Yayını, 1996.

7. Hardy, C. ve S. Leiba-O’Sullivan, “The Power Behind Empowerment: Implications For Research and Practice”, Human Relations,  C:51, S:4, 1998.

8. Joffe, Megan ve Sean Glynn, “Facilitating Change and Empowering Employees” Journal of Change Management, C:2, S:4, 2002.

9. Johns G., Organizational Behavior,  New York, Fourth Edition, Harper Collins College Publishers Inc. 1996.

10. Keller R., “Job Involvement and Organizational Commitment as Longitudinal Predictors of Job Performance: A Study of Scientists and Engineers”, Journal of Applied Psychology, C: 82, S: 4, 1997.

11. Koçel, Tamer, İşletme Yöneticiliği, Genişletilmiş 9. baskı, Beta Yayınları, İstanbul, 2003. 

12. Levin, Richard I. ve David S. Rubin, Statistics for Management, New Jersey, Prentice Hall, 1998.  

13. Luthans F., Organizational Behavior, New York, Seventh Edition, McGraw-Hill, Inc., 1995.

14. Neter, John, William Wasserman ve Michael H. Kunter, Applied Linear Statistical Models, New York, Irwin, 1990.

15. Orhunbilge, Neyran, Uygulamalı Regresyon ve Korelasyon Analizi, İstanbul, Avcıol, 1996.

16. Özçelik, Oya, Çalışanların İş Tatminleri ve Örgüte Bağlılıkları Arasındaki Farklılıkların Belirlenmesine Yönelik Bir Araştırma, Yayınlanmamış Doçentlik Çalışması, 2000.

17. Porter, L. W. , R. M. Steers , R. T. Mowday ve P. V. Boulian, “Organizational Commitment, Job Satisfaction, and Turnover among Psychiatric Technicians”, Journal of Applied Psychology, C:59, 1974.

18. Robbins, T.L, M. D. Crino ve L. D. Fredendall, “An Integrative Model of The Empowerment Process”, Human Resource Management Review, C:12, 2002.

19. Rodwell J. J., R. Kienzle ve M. A. Shadur, “The Relationships Among Work-Related Perceptions, Employee Attitudes, and Employee Performance: The Integral Role of Communication”, Human Resource Management, C:37, S:3&4, 1998.

20. Sommer S. M., S. H. Bae ve F. Luthans, “Organizational Commitment Across Cultures: The Impact of Antecedents on Korean Employees” Human Relations, C:49, S:7, 1996.

21. Spreitzer, Gretchen, M. Mark ve A. Kizilos, “A Dimensional Analysis of The Relationship Between Psychological Empowerment and Effectiveness, Satisfaction and Strain”, Journal of Management, C:23, S:5, 1997.

22. Ugboro, Isaiah O. ve Kofi Obeng, Top Management Leadership, Employee Empowerment, Job Satisfaction and Customer Satisfaction in TQM Organizations: Emprical Study. Journal of Quality Management, C:5, 2000.
23. Uyargil C., İş Tatmini ve Bireysel Özellikler; Türkiye’de Özel Sektörde Yapılmış Bir İş Tatmini Araştırması, Yayınlanmamış Doçentlik Çalışması, 1989.

24. Meyer J. P. ve N. J. Allen, “A Three-compenent Conceptualization of  Organizational Commitment”, Human Resources Management Review, C:1, 1991.   

Personel Güçlendirme


Organizasyon


Çalışan


Yönetici





İş Tatmini


İşin kendisi


İş koşulları


Terfi ve yükseltme


İş arkadaşları


Örgütsel yapı


Liderlik tarzı


Ücret

















Örgütsel Bağlılık








Işıl PEKDEMİR, Prof. Dr., İstanbul Üniversitesi, İşletme Fakültesi, İşletme Yönetimi ve Organizasyon Ana Bilim Dalı.


Oya ÖZÇELİK, Doç. Dr., İstanbul Üniversitesi İşletme Fakültesi, İnsan Kaynakları Ana Bilim Dalı.


Elif KARABULUT, Yrd. Doç. Dr., Muğla Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi.


C. Cüneyt ARSLANTAŞ, Dr., İstanbul Üniversitesi İşletme Fakültesi, İşletme Yönetimi ve Organizasyon Ana Bilim Dalı.





