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ÖZET
Araştırmada işgören güçlendirme ve bağlılık arasındaki ilişkinin konaklama işletmeleri açısından incelenmesi amaçlanmıştır. Bu kapsamda Antalya ve Muğla illerinde faaliyetlerini sürdüren 4 ve 5 yıldızlı konaklama işletmelerinde çalışan işgörenler üzerinde gerçekleştirilen uygulamada, ilişkinin yönü ve şiddeti belirlenmiştir. Diğer yandan araştırmaya katılan örneklem grubunun demografik özellikleriyle de güçlendirme bağlılık ilişkisinin farklılaşmasına bakılmıştır. Sonuç olarak işgörenlerin güçlendirme algıları ile örgütsel bağlılıkları arasında (r = 0,436) kuvvetli bir ilişki tespit edilmiştir. Başka bir ifade ile işletmelerin başarısında önemli bir kaynak olan insan kaynaklarının etkinliğinin sağlanmasında kullanılan bir yönetsel uygulama olan işgören güçlendirmenin işgörenlerin örgütlerine bağlılıklarını olumlu yönde etkilediği görülmüştür.
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THE INVESTIGATION OF RELATIONSHIP BETWEEN EMPOWERMENT AND COMMITMENT IN TERM OF ACCOMMODATION OPERATIONS

ABSTRACT
In this study, it is aimed to investigate the relationship between empowerment and commitment in term of accommodation operations. In this concept, the direction and force of relation was determinate by conducting a study over four and five stars hotels’ employees in the province of Antalya and Muğla. In other side, the diversification of the relationship between empowerment and commitment in accordance with demographic factors of sample group was searched. As a result, there was found a strong relationship (r=0,436) between the empowerment perception and organizational commitment of employees. In other words, it was understood that empowerment positively effects the commitment of employee to the organization. 
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1. GİRİŞ
İşletmeler hızla gelişen teknoloji ve rekabet koşullarında oluşan fırsat ve tehditlere karşı çeşitli yönetsel yöntem ve teknikler uygulamaya çalışmaktadırlar. Bu durum işletmelerin en önemli kaynağı olan insan faktörünün dikkate alınması, kararlara katılmalarının sağlanması, motive edilmesi, güçlendirilmesi ve bağlılığının oluşturulması gibi bir dizi örgütsel davranış ifadesi olan olgu ve yöntemlere ağırlık vermesini zorunlu hale getirmektedir.
Bu çalışmada ise işletmeler için oldukça önemli olan insan davranışları ve bu davranışların kontrolünün sağlanmasında oldukça etkili olan işgören güçlendirme ve örgütsel bağlılık ilişkisi incelenmeye çalışılmaktadır. 

Araştırmaya konu olan kavramlardan birincisi olan işgören güçlendirme anlayışı 1990’larda yenilik ve esneklik ihtiyacı nedeniyle, organizasyonların yapısına uygun bir kontrolün nasıl geliştirilebileceği sorusu ile karşı karşıya bulunan yöneticilerin, bu sorunu çözmesinde kullanmaya başladıkları bir yöntemdir. Yoğun rekabet koşullarında bilinçli müşterilerin ihtiyaçlarını gidermek ve fırsatları yakalayabilmek, personelin inisiyatifini kullanmalarına izin veren çalışma şekilleri ile mümkün olabilmektedir(24). Birçok çalışma göstermiştir ki; işgören güçlendirmenin, arzu edilen örgütsel çıktılarla artı yönde ilişkisi vardır. Genelde üzerinde durulan konu, güçlendirme uygulamalarının yönetsel ve örgütsel etkinliğin bir bileşeni olduğudur. Birçok örgüt, işgören güçlendirmeyle global rekabet, değişim ve işgörenin girişimciliğini ve yaratıcılığını arttırmak için ilgilenmek durumundadır(10).

Yönetim literatüründe güçlendirmenin örgütsel ve yönetsel etkinliğin en temel bileşeni olduğu, aynı zamanda güçlendirme uygulamalarının grup bilincinin gelişmesi ve sürdürülmesinde merkezi bir rol oynadığı ifade edilmektedir(8). Diğer yandan güçlendirme, genellikle operasyonel etkililik, kalite yönetimi, tüketicinin önemi ve sürekli gelişme gibi alanlarda örgütsel başarıya ulaşmak için, bütün bir planın parçası olarak görülmektedir(14). Güçlendirme, işgörenlere güç vermeyi, yetki devretmeyi, onlara enerji sağlamayı ve harekete geçirmeyi(28) amaçlamaktadır. 
Güçlendirme ile ilgili birçok araştırma ve tanımlamalar bulunmaktadır. Bu tanımlamalardan bazılarında; Conger ve Kanungo(7) güçlendirmeyi, güçsüzlüğe neden olan şartların ortadan kaldırılarak örgüt üyelerinin özyeterlilik duygularının artırılması, Bowen ve Lawler(5) alt kademedeki işgörenler ile örgüte ait bilgileri paylaşma, işgöreni örgüt performansına göre ödüllendirme, örgütün yönetim ve performansını etkileyecek bilgileri işgörene sunma ve karar alma gücünü işgörenlere dağıtma, Koçel(17) işgörenlerin kendilerini motive olmuş hissettikleri, bilgi ve uzmanlıklarına olan güvenlerinin arttığı, inisiyatif kullanarak harekete geçmek arzusu duydukları, olayları kontrol edebileceklerine inandıkları ve organizasyonun amaçları doğrultusunda uygun ve anlamlı buldukları işleri yapmalarını sağlayan uygulamaları ve koşulları ifade eder şeklinde tanımlamaktadır.
Diğer yandan Niehoff ve Diğ.,(22) işgören güçlendirmeyi; astta güç, kontrol ve yetki veren yönetici faaliyet ve uygulamaları olarak ele almakta ve gücün daha az güce sahip olana doğru hareketi olarak nitelendirmektedirler. Diğer bir ifade ile güçlendirme, istenen amaç ve sonuçlara ulaşmak için, personele örgüt kaynaklarını kullanma ve denetleme hakkı veren yönetim faaliyet ve uygulamaları olarak ele alınmaktadır. 

Araştırmaya konu olan kavramlardan ikincisi olan bağlılık ise, bireyi bir oluşuma veya eyleme bağlayan bir süreç olarak ifade edilmektedir(18). Psikolojik bir kavram olan bağlılık, örgütsel davranış ve örgüt süreçlerinde belirleyici bir durum olarak ortaya çıkmaktadır. Bağlılığın örgüt ve organizasyonlarda uygulanabilirliği örgütsel bağlılık kavramını ortaya çıkarmıştır. Bu nedenle örgütsel bağlılık ile ilgili birçok araştırma ve çalışma yapılmıştır.

Örgütsel bağlılık ile ilgili yapılan araştırmalar 1950’li yıllara kadar dayanır. Bu konuda en çok kabul gören araştırmacılar; Becker (1960), Etzioni (1961), Kanter (1968), Mowday, Steers and Porter (1979), O’Reilly and Chatman (1986) ve Allen and Meyer (1990) dir. Diğer yandan yapılan birçok yeni araştırmada bu araştırmacıların sınıflamaları kullanılmaktadır.

Örgütsel bağlılık ile ilgili ilk sınıflama Becker tarafından yapılmıştır. Becker(3) örgütsel bağlılığı; bireyin örgütle karşılıklı iki taraf olarak bahse girdikleri bir süreç olarak tanımlamakta ve örgütsel bağlılığı “bilinçli bir taraf tutma davranışı” olarak ifade etmektedir. Etzioni (1961) örgütsel bağılılığı; ahlaki bağlılık, hesapçı bağlılık ve yabancılaştırıcı bağlılık olarak üç grupta sınıflandırmıştır(29). Örgütün üyeler üzerindeki güç veya yetkinliklerinin üyenin örgüte yakınlaşmasından kaynaklandığını ileri sürmektedir(12). Kanter(16) örgütsel bağlılığı, bireyin örgütsel amaçları gerçekleştirmek için çaba sarf ettiği bir süreç olarak tanımlamakta ve bağlılığı; devama yönelik bağlılık, uyum bağlılığı ve kontrol bağlılığı olarak sınıflandırmaktadır. Mowday, Steers ve Porter(20) örgütsel bağlılığı, bireyin davranışları aracılığıyla faaliyetlerine ve örgüte olan ilgisini güçlendiren inançlarına bağlanması şeklinde tanımlayarak, davranışsal bağlılık ve tutumsal bağlılık olarak iki boyutta sınıflandırmıştır. O’Reilly ve Chatman(23) örgütsel bağlılığı, bireyin örgüte karşı psikolojik olarak bağlanması şeklinde tanımlamış ve uyum bağlılığı, özdeşleşme bağlılığı ve içselleştirme bağlılığı olarak üç boyutta sınıflandırmıştır. Allen ve Meyer(2) örgütsel bağlılığı; duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık olarak sınıflamıştır. Duygusal bağlılığa sahip olan birey örgütte kalma isteğini, devamlılık bağlılığına sahip olan birey örgütte kalması gerektiğini, normatif bağlılığa sahip olan birey ise örgütte kalmak zorunda olduğunu düşünür. Bu üç yaklaşımın (duygusal, devamlılık ve normatif) ortak yanı, bağlılığın bireyin örgütle ilişkisini karakterize etmesi ve örgütle olan beraberliğin devam edip etmeyeceği kararında etkili olmasıdır(19) .

Tüm bu açıklamalar dikkate alındığında; “örgütsel bağlılık, bireyin içinde bulunduğu örgütün amaç ve değerlerini kabul etmesi, bu doğrultuda çaba sarf etmesi ve örgütte kalma arzusu duyması”(25) olarak tanımlanabilir. Örgütsel bağlılık örgüte karşı psikolojik bir aidiyettir. Bireyin bir örgütle gönüllü olarak çalışmasına yol açan faktörün örgütsel bağlılık olduğu ileri sürülmektedir, gurur ve saygı kavramlarının bağlılık duygusuyla ilişkili olduğuna dair ampirik kanıtlar da ortaya konulmuştur(4). Örgütsel bağlılığın bireye istikrar ve aidiyet duygusu sağladığı belirtilmektedir ve bu durum stresli çalışma koşullarının etkisini azaltıcı bir faktördür(21).
Örgütsel bağlılık konusunda yapılan sayısız araştırmanın ortak noktası ise, hem örgüt hem de birey için olumlu sonuçlar doğuran tutum ve davranışlara yol açan bir durum olarak dikkat çekmesidir.

Bağlılık, bireyin örgüte üyeliğini sürdürmek istemesi ve bireyin kişiliğinin bir sürecini içermektedir. Güçlendirilmiş işgörenin ise, işi üzerinde önemli bir kontrolü olduğunu hissetmesi kişinin örgüte bağlılığını artırmaktadır. Diğer yandan güçlendirilmiş işgörenler, örgütsel amaçlara daha yüksek bir bağlılık oluşturarak, iş performansı için daha büyük bir sorumluluk almakta, örgütün yararı için çaba sarf etmekte ve yeteneklerini sergileyebilmektedir(11).

Güçlendirilmiş işgörenlerin yaptıkları işlerin ve sonuçlarının kendilerine ait olduklarını hissetmeleri, daha fazla sorumluluk hissetmelerine, işlerin yapılmasında inisiyatif almalarına ve bunun sonucunda örgüte olan bağlılık duygularının artmasına sebep olduğu görülmektedir(9).

Bu çalışmada güçlendirmenin bağlılığı artıracağı varsayımından yola çıkılarak, işgören güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişki incelenmeye çalışılmıştır. Araştırmanın alanını oluşturan konaklama işletmelerinde yapılan bir uygulama ile bu ilişkiye yönelik kanıtlar toplanmaya çalışılmıştır. Bu doğrultuda konaklama işletmelerinde çalışan işgörenlerin algılanan güçlendirmelerinin onların örgütsel bağlılıklarına ne yönde ve ne oranda etki ettiğinin tespiti, araştırmanın amacı olarak belirlenmiştir. Diğer bir ifade ile araştırma hipotezi ya da araştırma problemi; “işgören güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir ilişki vardır” şeklinde belirlenmiştir.

2. YÖNTEM
Araştırma kapsamında işgören güçlendirme ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin konaklama işletmeleri açısından analizi yapılmaya çalışılmıştır. Bu doğrultuda Antalya ve Muğla ilinde bulunan 4 ve 5 yıldızlı konaklama işletmelerinden tesadüfî olarak seçilen işletmelerde çalışan işgörenlere uygulanan güçlendirme ve bağlılık soru formları ile veri toplanmıştır. Kullanılan soru formunun birinci bölümünü oluşturan işgören güçlendirme ifadeleri için Niehoff, Moorman, Blakely, Fuller(22) tarafından astlar için geliştirilen güçlendirme ölçeği kullanılmıştır. Bu ölçek 15 sorudan oluşmaktadır. Soru formunun ikinci bölümünü ise örgütsel bağlılık ifadeleri için ise Mowday, Steers ve Porter(20) tarafından geliştirilmiş “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” oluşturmaktadır. Bu çalışmada kullanılan anketin Karatepe ve Halıcı (1998) tarafından gerçekleştirilmiş olan Türkçe Tercümesi kullanılmıştır. Bağlılık ile ilgili soru adedi 15’tir. Soru formunda toplam 35 soru sorulmuştur. 5 soru demografik özellikleri içeren sorular, diğerleri ise 5’li Likert Ölçeği’ne göre düzenlenmiştir. Araştırmanın uygulaması için çoğaltılan 500 soru formundan geriye dönen 482’si değerlendirmeye tabi tutulmuş ve değerlendirmeler SPSS istatistik programında yapılmıştır. Araştırmada güçlendirme ve bağlılık arasındaki ilişkilerin yönünü ve kuvvetini belirlemede Pearson Korelasyon Analizi, ilişkileri belirlemede tek yönlü varyans analizi ve tanımlayıcı istatistikler kullanılmıştır. Diğer yandan içsel tutarlılıklarını belirlemek üzere Cronbah Alfa Değeri hesaplanmış ve güçlendirme ölçeğinin güvenilirliği 0,844 bağlılık ölçeğinin güvenilirliği 0,907 olarak tespit edilmiştir. 
3. BULGULAR
Araştırmaya katılan örneklem grubunun demografik özelliklerine ilişkin açıklayıcı istatistikler Çizelge 1.’de gösterilmiştir. Buna göre, katılımcıların 211 kişi ile %38,8’i bayanlar, 333 kişi ile %61,2’sini erkekler oluşturmaktadır.
Çizelge 1. Örneklem Grubuna ilişkin Açıklayıcı İstatistikler
	Cinsiyet Dağılımı
	Frekans
	Yüzde

	Bayan
	211
	38,8

	Bay
	333
	61,2

	Toplam
	544
	100,0

	Eğitim Durumu Dağılımı
	Frekans
	Yüzde

	Lise ve altı
	90
	16,5

	Üniversite ve üstü
	454
	83,5

	Toplam
	544
	100,0

	Yaş Dağılımı
	Frekans
	Yüzde

	20 Yaş ve altı
	21
	3,9

	21 ve 25 Yaş aralığı
	98
	18,0

	26 ve 30 Yaş aralığı
	164
	30,1

	31- 40 Yaş aralığı
	119
	21,9

	41 ve üzeri
	142
	26,1

	Toplam
	544
	100,0

	Sektörde Çalışma Yılı Dağılımı
	Frekans
	Yüzde

	Stajyer
	6
	1,1

	1-5 yıl aralığı
	58
	10,7

	6-10 yıl aralığı
	178
	32,7

	11-20 yıl aralığı
	131
	24,1

	21 yıl ve üzeri
	171
	31,4

	Toplam
	544
	100,0


Araştırmaya katılan işgörenlerin eğitim durumu dağılımları ise, 90 kişi ile %16,5’i lise veya altı bir okul mezunu iken, 454 kişi ile %83,5’i üniversite (fakülte veya yüksekokul) mezunu olarak dikkat çekmektedir. Yaş dağılımına bakıldığında ise, en fazla 164 kişi ile %30,1 oranında 26-30 yaş aralığındaki çalışanların olduğu görülmektedir. Örneklem grubunun turizm sektöründeki çalışma yılı dağılımı dikkate alındığında 6 kişi ile stajyer, 58 kişi ile 1-5 yıl aralığında çalışanların, 178 kişi ile 6-10 yıl aralığında çalışanların, 131 kişi ile 11-20 yıl aralığında çalışanların ve 171 kişi ile 21 yıl ve üzeri çalışanların olduğu dikkati çekmektedir. 
Araştırma problemi olan “işgören güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir ilişki vardır” hipotezini test etmek için yapılan korelasyon analizi Çizelge 2.’de gösterilmiştir.
Çizelge 2. İşgören Güçlendirme ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki 
Korelasyon Analizi
	
	 
	İşgören Güçlendirme Ortalaması
	Örgütsel 

Bağlılık Ortalaması

	İşgören Güçlendirme Ortalaması 
	Pearson Correlation
	1
	,436

	
	Sig. (2-tailed)
	,
	,000

	
	N
	544
	544

	Örgütsel Bağılılık Ortalaması 
	Pearson Correlation
	,436
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,

	
	N
	544
	544


**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Konaklama işletmelerinde işgören güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasındaki korelasyon ilişkisine bakıldığında p<0,05 anlamlılık düzeyinde ilişkinin şiddetinde (r=,436) doğrusal yönde bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuç güçlendirme ve bağlılık arasında dikkate değer bir ilişkinin olduğunu göstermektedir.  Başka bir ifade ile araştırma hipotezinin kabul edildiği anlaşılmaktadır.
Çizelge 3. Cinsiyet Dağılımı Değişkenine Göre İşgören Güçlendirme ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki Korelasyon Analizi
	
	
	Bayan
	Bay

	 
	 
	Örgütsel 

Bağlılık Ortalaması
	Örgütsel 

Bağlılık Ortalaması

	İşgören Güçlendirme Ortalaması
  
	Pearson Correlation
	,332
	,485

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,000

	
	N
	211
	333


**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Araştırmaya katılan konaklama işletmeleri işgörenlerinin güçlendirme bağlılık ilişkisine cinsiyet değişkeni açısından bakıldığında p<0,05 anlamlılık düzeyinde bir ilişki olduğu, bayan ve bay işgörenlerin güçlendirme bağlılık ilişkisinde farklılığın bulunduğu tespit edilmiştir. Buna göre bayan işgörenler açısından güçlendirme bağlılık ilişkisi 0,332 iken, bay işgörenlerin güçlendirme bağlılık ilişkisi 0,484 olduğu görülmektedir. Çizelge 3.’den de anlaşılacağı gibi, cinsiyet değişkeni açısından bir farklılık bulunmakta ve bu farklılıkta bay işgörenlerin örgütsel bağlılığında işgören güçlendirmenin etkisinin daha yüksek olduğu anlaşılmaktadır.

Çizelge 4. Eğitim Durumu Değişkenine Göre İşgören Güçlendirme ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki Korelasyon Analizi
	
	
	Lise ve Altı
	Üniversite 

ve Üstü

	
	
	Örgütsel 

Bağlılık Ortalaması
	Örgütsel 

Bağlılık Ortalaması

	İşgören Güçlendirme Ortalaması 
	Pearson Correlation
	,485
	,426

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,000

	
	N
	90
	454


**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Araştırmaya katılan konaklama işletmeleri işgörenlerin güçlendirme bağlılık ilişkisine eğitim durumu değişkeni açısından bakıldığında p<0,05 anlamlılık düzeyinde bir ilişkinin bulunduğu tespit edilmiştir. Diğer yandan Lise ve altı okullardan mezun olan işgörenlerin güçlendirme bağlılık ilişkisi katsayısı 0,485 iken, üniversite ve üstü okullardan mezun işgörenlerin güçlendirme bağlılık ilişkisi katsayısının 0,426 olduğu görülmektedir.

Çizelge 4.’den de anlaşılacağı gibi, eğitim durumu değişkeni açısından bir farklılık bulunmakta ve bu farklılıkta lise ve altı okullardan mezun işgörenlerin örgütsel bağlılığında işgören güçlendirmenin etkisinin daha yüksek olduğu anlaşılmaktadır.

Çizelge 5. Yaş Değişkenine Göre İşgören Güçlendirme ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki Korelasyon Analizi
	
	
	20 Yaş 
ve -
	21-25 Yaş
	26-30 Yaş
	31-40 Yaş
	41 Yaş 
  ve +

	 
	 
	Örgütsel Bağlılık Ortalaması
	Örgütsel Bağlılık Ortalaması
	Örgütsel Bağlılık Ortalaması
	Örgütsel Bağlılık Ortalaması
	Örgütsel Bağlılık Ortalaması

	İşgören Güçlendirme Ortalaması 
	Pearson Correlation
	,308
	,295
	,506
	,219
	,566

	
	Sig. (2-tailed)
	,174
	,003
	,000
	,017
	,000

	
	N
	21
	98
	164
	119
	142


**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Araştırmaya katılan konaklama işletmeleri işgörenlerin güçlendirme bağlılık ilişkisine yaş dağılımı değişkeni açısından bakıldığında p<0,05 anlamlılık düzeyinde, 21-25 yaş aralığı, 26-30 yaş aralığı, 31-40 yaş aralığı ve 41 yaş ve üzerinde bir ilişkinin bulunduğu tespit edilmiştir. Buna karşın 20 yaş ve altındakiler için anlamlı bir ilişkiye rastlanmamıştır. 

Diğer yandan 21-25 yaş aralığı işgörenlerin güçlendirme bağlılık ilişkisi katsayısı 0,295 iken, 26-30 yaş aralığı işgörenlerin 0,506, 31-40 yaş aralığı işgörenlerin 0,219, 41 yaş ve üzerindeki işgörenlerin ise 0,566 olarak tespit edilmiştir.

Çizelge 5.’den de anlaşılacağı gibi, yaş dağılımı değişkeni açısından bir farklılık bulunmakta ve bu farklılıkta 26-30 yaş aralığı işgörenler ile 41 yaş ve üzerindeki işgörenlerin örgütsel bağlılığında işgören güçlendirmenin etkisinin daha yüksek olduğu anlaşılmaktadır.
Çizelge 6. Sektörde Çalışma Yılı Değişkenine Göre İşgören Güçlendirme ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki Korelasyon Analizi

	
	
	Stajyer
	1-5 yıl Aralığı
	6-10 yıl Aralığı
	11-20 yıl Aralığı
	21 yıl ve Üzeri

	 
	 
	Örgütsel Bağlılık Ortalaması
	Örgütsel Bağlılık Ortalaması
	Örgütsel Bağlılık Ortalaması
	Örgütsel Bağlılık Ortalaması
	Örgütsel Bağlılık Ortalaması

	İşgören Güçlendirme Ortalaması 
	Pearson Correlation
	-,117
	,338
	,376
	,412
	,516

	
	Sig. (2-tailed)
	,825
	,010
	,000
	,000
	,000

	
	N
	6
	58
	178
	131
	171


**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Araştırmaya katılan konaklama işletmeleri işgörenlerin güçlendirme bağlılık ilişkisine sektörde çalışma yılı değişkeni açısından bakıldığında p<0,05 anlamlılık düzeyinde, tüm çalışma yılı aralıkların da 1-5 yıl aralığı, 6-10 yıl aralığı, 11-20 yıl aralığı ve 21 yıl ve üzerinde bir ilişkinin bulunduğu tespit edilmiştir. Buna karşın stajyer işgörenler için anlamlı bir ilişkiye rastlanmamıştır. 

Çizelge 5’den de anlaşılacağı gibi, yaş dağılımı değişkeni açısından bir farklılık bulunmakta ve bu farklılıkta sektörde çalışma süresi arttıkça işgörenlerin örgütsel bağlılığında işgören güçlendirmenin etkisinin daha yüksek olduğu anlaşılmaktadır.

4. SONUÇ
Bu araştırmada örgütsel davranışı yönlendirmede kullanılan araçlardan biri olan işgören güçlendirme algısının işgörenlerin örgütsel bağlılıklarını nasıl etkilediği ortaya konulmaktadır. Diğer bir ifade ile işgörenlerin örgütsel bağlılıklarının oluşmasında güçlendirme algısının etkisinin ne olduğuna konaklama işletmelerinde cevap bulunmaya çalışılmıştır. Yapılan uygulama ve analizler sonucunda işgören güçlendirme algısı ile örgütsel bağlılık arasında dikkate değer bir ilişki saptanmıştır. Ortaya çıkan bu ilişkinin işgörenlerin örgütsel bağlılıklarını olumlu yönde etkilediği ve doğrusal oranlı olduğu görülmektedir. Bu sonuç işgören güçlendirme algısı artıkça örgütsel bağlılığın da artığını göstermektedir.

Analiz sonuçlarında elde edilen bulgulara göre, işgörenlerin örgütsel bağlılıklarının oluşturulmasının veya yükseltilmesinin yollarından biri de örgüt içerisindeki güçlendirme algılarının artırılması olarak görülmektedir. 
İlgili literatür incelendiğinde araştırma sonucunda elde edilen ilişki ve ilişkinin şiddetini destekleyici çalışmalar bulunduğu da görülmüştür.
Rowe(26) araştırmasında; güçlendirmenin artırılmasının daha fazla örgütsel bağlılığa neden olduğunu ifade etmektedir.

Sigler ve Pearson(27) araştırmalarında; işgören ve takım güçlendirmesinin, örgütsel bağlılık üzerinde kuvvetli bir olumlu etkisi olduğunu ifade etmektedir.

Henkin ve Marchiori(13) araştırmalarında; güçlendirilmiş işgörenlerin, yaptıkları işleri üzerinde önemli bir kontrol sağladıkları hissi ile örgütsel bağlılıklarının arttığını ifade etmektedir. 

Ceylan ve Diğ.(6) araştırmalarında; güçlendirmenin işgörenlerde yüksek adanmışlık duygusuna ve enerji konsantrasyonuna yol açtığını öne sürerek, bağlılık duygunu artırdığını ifade etmektedir.
Ackfeldt ve Coote(1) yaptıkları çalışmalarında, güçlendirme, bağlılık ve iş tatmini arasında anlamlı bir ilişki olduğunu ve işgören güçlendirmenin, bağlılığın oluşmasında önemli bir faktör olduğunu ifade etmektedirler.

Sonuç olarak, işletmelerin örgütsel bağlılığı artırmak için yerine getirecekleri uygulamalarda veya araştırmacıların örgütsel bağlılığı etkileyen faktörleri incelerken, ihmal edilmemesi gereken önemli bir örgütsel davranış uygulaması olan işgören güçlendirme olgusunu dikkate almaları gerekmektedir. 
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