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Bu ampirik ¢alisma giiglendirme kavraminin boyutlari olan anlam, yetkinlik, otonomi ve etki kavramlar1 hakkinda goriis bildirmekte
ve her birinin ayr1 ayr1 6rgiitsel sonuglar olarak ifade edilebilen is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini ortaya koymaya
¢alismaktadir. Otuz iki soruluk bir anket kullanilarak 6zel sektor ve kamu sektor isletmelerinden veriler elde edilmistir. Anketimize
516 galisan katilmis ve sonuglar, giiglendirme ile diger motivasyonel kavramlar arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaciyla analiz
edilmistir. Her bir boyut, 6zel sektér ve kamu sektorii olmak iizere iki ayr1 boliimde incelenmistir. Boylelikle bu iki sektor arasinda
ayri1 bir kiyaslama yapilmasina olanak taninmistir. Giiglendirmenin anlam boyutunun her iki sektérde i tatmini pozitif bir bicimde
etkiledigi bulunmustur. Ayrica anlam boyutu, isten ayrilma niyetini negatif etkilemektedir. Etki boyutunun kamu sektoriinde is
tatmini ve isten ayrilma niyetini olumlu etkiledigi goriilmektedir. Otonomi boyutu ise, 6zel sektdrde isten ayrilma niyetini olumsuz

etkilemektedir. Yetkinlik boyutu hicbir iliskide anlamli ¢ikmamustir.
Anahtar Sézciikler: Giiglendirme, Is tatmini, Isten ayrilma niyeti, Kamu Sektorii, Ozel Sektor.

The Effect of Empowerment on Job Satisfaction and Turnover Intention: A Comparative Study of Public
and Private Sector

Abstract

This empirical study assessed the empowerment dimensions of meaning, competence, self-determination, impact and how they
differentially related to the organizational outcomes of job satisfaction and intent to leave the job. Data were collected through a 32-
item questionnaire given to the some public and private sector companies. 516 employees participated our survey and the results
were examined to understand the relationship between empowerment and other motivational concepts. All dimensions of
empowerment have been examined separately for both public and private sector so that a separate comparison between results from
public and private facilities could be conducted. Meaningfulness was positively associated with job satisfaction for both public and
private sector, and also it was negatively associated with turnover intentions for both sectors. Impact was significant for both job
satisfaction and turnover intention at the public facility. Self-Determination was negatively associated with turnover intention at the

private facility. Competence was not found to be significant in any of the relationships.
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I.GIRIS

Glinlimiiz igletmelerinde “bilgi ve insan” kavramlar1 ¢ok énemli birer rekabet avantaji olarak
goriilmeye baslanmis ve bunun sonucu olarak giiclendirme kavrami sik¢a kullanilan bir kavram
haline gelmistir. Global degisim ve rekabetin ortaya c¢ikardigi giiclendirme, eski bir kavram
olmasina ragmen Toplam Kalite Yonetimi ile asil sekline kavusmus ve uygulamadaki sikliklar
artmustir. Onceleri pek ¢ok ydnetici iist hiyerarsik yapiyr kiracak birtakim degisiklikler anlamina
gelen giiclendirmenin uygulanmasinda ¢ekimser kalmaktaydi. Ciinkii Birgok yonetici gliclendirme
uygulamasiyla kendi giiciinli, kontroliinii, prestijini ve kendine giivenlerini kaybettiklerini
hissetmekteydiler. Gliclendirme kavramimin hem islerinin gizliligini hem de geleneksel rollerini
tehdit ettigini diisiindiiklerinden, giicii ve kontrolii birakmak onlar i¢in ¢ok zor bir ge¢is donemi

anlamina gelmekteydi.

Toplam Kalite Yonetimi’nin ortaya ¢ikisit ve kalite konusunun isletmeciligin temel konusu
haline gelisiyle birlikte isletmelerde insan faktorii daha 6nemli hale gelmistir. Yoneticilerin karar
verme ve kontrol etme fonksiyonlart daralmis, daha ¢ok kogluk (coaching) ve danigmanlik
fonksiyonlar1 artmistir. Uygulamada giiglendirmeye kritik 6nem atfeden bu yonetim tarzi,
organizasyonlar da “diisiinen ve karar veren” ile “isi fiillen yapan” arasindaki ayirimi ortadan
kaldirmis veya en azindan bulanik hale getirmistir (Kogel, 2001). Toplam Kalite kiiltiirii ile
isletmelerde kendi kendini yoneten takimlar olusturulmus ve amirlerle ¢alisanlar arasinda serbest
bilgi paylasimi ve geribildirim saglanmistir. Calisanlar karar mekanizmasina daha fazla dahil olmus
ve onlara amaglarin1 gerceklestirmede orglitsel kaynaklara kolayca erigebilme ve kaynaklar1 kontrol
edebilme imkan1 verilmistir. Calisanlarin bilgi ve uzmanliklariin gelistirilmesi i¢in siirekli egitim
ve iyilestirme c¢abalari 6nem kazanmistir. Giiclendirme kavramimin bir¢cok gerekleri yerine

getirilerek uygulanmasi daha kolay hale gelmistir.

Diger taraftan kamu acgisindan bakildiginda geleneksel yonetim anlayiglarinin toplumun
ihtiyaclarim1 karsilamaya yetmemesi ile kamuda TKY uygulanmasini giindeme gelmistir. Yeni
kamu yonetimi yaklasimi 6zel sektorde gelistirilen yol ve yontemlerin kamuda da uygulanmasin
ongormektedir. Son yillarda yonetim yaklasimlart agisindan TKY oOncelikli bir 6dneme sahip
oldugundan, bu yonetim anlayisinin kamu yonetiminde uygulanip uygulanamayacagi yeni kamu
yonetimi anlayis1 1s18inda  degerlendirilmekte ve bir¢cok {ilkede TKY uygulamalarina yer
verilmektedir (Sarag, 2000, s.72). Modern ve yeni kamu yonetimi anlayisi, hukuki sorumluluk ve
istikrar sorumlulugu ilkeleriyle birlikte performans sorumlulugu ilkesini de glindeme getirmektedir.

Performans sorumlulugu, devletin kamu hizmetlerinde etkinligi ve verimliligi saglayacak kurumlara
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sahip olmasi yaninda, kurum ve kuruluslarin kaynaklari hizmete doniistiirdiigli is siireglerinin
analizini ve yeniden tanimlanmasini gerektirir. Verimlilik bu is siire¢lerinin siirekli iyilestirilmesi
ile saglanabilir. Bu anlayis bizi TKY ilkelerine gotiiriir (Gedikli, 2001, s.20). Bu bakimdan TKY
ilkelerinin etkin bir bigimde uygulanmasi kamunun sunmus oldugu hizmet kalitesini yiikseltecektir.

Ayn1 zamanda bu ilkelerin etkinliginin de sorgulanmasi gerekmektedir.

(Cagdas yonetim kavramlarindan biri olan Toplam Kalite Yonetimi personel giiclendirmeyi en
onemli ilkelerden biri olarak gérmektedir. Bu ¢alismada, giiclendirmenin is tatmini ve isten ayrilma
niyeti gibi motivasyonel kavramlar arasindaki iliskileri hem kamu hem de 6zel sektor agisindan

incelenmesi amaglanmaktadir.

I1. TEMEL KAVRAMLAR
ILI. Giiclendirme

Genis bir alana yayilmis olan giiclendirme kavrami; kiiresel rekabetin ve de§isimin zorunlu
kildigi, ¢alisanlarin inisiyatif almalarinin ve yenilik¢i olmalarinin gerektigi bir zamanda ortaya
cikmistir  (Drucker, 1988). Personel Giiclendirme, o6zellikle Toplam Kalite YoOnetimi
uygulamalarindan sonra siklikla izerinde durulan bir kavram haline gelmis, bir ¢ok bilim adami bu
konuda kendi fikirlerini belirtmistir. Artan rekabet ve globallesme ile personel giiglendirme kavrami
cok yeni bir yonetim tarzi olarak ortaya ¢ikmistir. Giiglendirme, calisanlarin kendilerini motive
olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan giivenlerinin arttig1, inisiyatif kullanarak harekete
gecmek arzusu duyduklari, olaylar1 kontrol edebileceklerine inandiklar1 ve organizasyonun amaglari
dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklari isleri yapmalarini saglayan uygulamalar1 ve kosullar
ifade etmektedir (Coffey, 1994, s.150). Ingilizcede kisaca “empowerment” olarak adlandirilan
kavrama. Tiirkge karsilig1 olarak kullanilan giiglendirme kavrami yerine “Personel Giiglendirme”

kavrami da kullanilabilmektedir (Kogel, 2001, s.337).

Giiclendirme “sorumlulugun dagitilmasi”, “katilimli yonetim” veya herhangi bir yonetim
taniminin da G6tesinde bir kavramdir. Personel giiclendirme bireyleri daha giiclii kilmaktir (Saeman,
1992, 5.189). Ancak bu gii¢lii kilma onlar1 6rgiit hiyerarsisinde veya maddi anlamda giiclii kilmak
degildir. Daha ¢ok, kisisel gelisme, bireyleri daha bilgili hale getirme, daha ¢ok kendine giiven ve
diger bireylerle daha yapici ve faydal iliskiler kurma yetenegini giiclendirme ve kisinin kendi
cevresini olusturabilmesini saglamakla onlar1 giiclii kilmaktir. Caudron da “calisanlarin islerine
sahiplendiklerinde ve isletmeler ya da boliimlerin basaris1 kadar kendi bireysel basarilarini da 6lgme

ve etkileme giiciine sahip olduklarinda personel giiglendirme gerceklesmis olur”  ifadesini



52 Giiglendirmenin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

kullanmistir (Caudron, 1995). Bir yonetim kavrami olarak giliclendirme, yardimlagsma, paylasma,
yetistirme ve ekip calismasi yolu ile kisilerin karar verme haklarin1 artirma ve kisileri gelistirme

stireci olarak tanimlanabilir (Vogt and Murrel, 1990, s.8).

ILLI. Gii¢lendirmenin Boyutlari

Spreitzer personel giiclendirme kavramini, Thomas ve Velthouse’un (1990) yaptig
boyutlandirmaya benzer bir sekilde “anlam, yetkinlik, otonomi ve etki” kavramlariyla dort

kategoride boyutlandirmistir (Spreitzer, 1995, s.1443).

1.Anlam (Meaning); Bir bireyin kendi ideal ve standartlartyla iliskili olarak degerlendirilmis,
bir is hedefinin veya amacinin degeri olarak tanimlanabilir (Thomas and Velthouse, 1990). Anlam,
bir ig roliiniin gerekleri ile inanglarin, degerlerin ve davraniglarin arasindaki uyumu da

kapsamaktadir (Brief and Nord, 1990; Hackman and Oldham, 1980).

2.Yetkinlik (Competence); Bir bireyin isini icra edebilme hususunda, kendi kapasitesine ve
yeteneklerine olan inanci seklinde tanimlanmaktadir (Gist, 1987).Yetkinlik kavrami; inanglara,
kisisel uzmanliga ve caba-performans beklentisine paralel bir kavram olarak ortaya ¢ikmistir

(Bandura, 1989, s.1176).

3.0tonomi (Self-Determination); Bir bireyin bir ise baslarken veya diizene koyarken kendi
se¢im inisiyatifini kullanabilme yetisi seklinde tanimlanmaktadir (Gagne and Deci, 2005, s.334).
Bireyin ise baglama veya devam ettirme konusunda 6zerklik hissetmesi ve is metotlar1 ve igin

gidisati ile ilgili kendi kendine karar verebilmesidir (Bell and Staw, 1989; Spector, 1986).

4.Etki (Impact); Bir bireyin is yerindeki stratejik, yonetimsel ve isletimsel (operational)
sonuglar iizerindeki tesir derecesidir (Ashforth, 1989). Diger bir deyisle isletme igerisinde meydana
gelen 6nemli sonuglar etkileyebilme giiciidiir. Eger birey, yaptig1 isin fark yarattigina inantyorsa ve
isin amacint gergeklestirdigini  diisiiniiyorsa etkileme gerceklesmektedir. Etki, 6grenilmis
caresizligin zit anlami olarak nitelendirilebilir (Martinko and Gardner, 1982). Etki boyutu sosyo-
politik destek ile yakindan ilgili bir kavramdir (Spreitzer, 1996). Sosyo-politik destek; agik iletisimi,
bireylerin korkusuzca fikirlerini ileri stirmesini ve drgiitte sozli gegen kisilere ulagilmasini saglayan

bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Howard and Foster, 1999, s.9).
ILIL is Tatmini

Is tatmini kisinin mesleki degerlerinin karsiligin1 veren ve mesleki takdirden kaynaklanan

pozitif duygusal bir tutumdur (Moorhead and Griffin, 1996, s.126). Diger bir tanim “isi basarmis
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olmanin verdigi hos duygudur” seklindedir (Locke and Henne, 1986, s.21). Locke (1969) yaptig1
caligmada is tatminini “bir bireyin igini bagsarmasiyla sonuglanan ve kisiye haz veren duygusal bir
durumdur” seklinde tanimlamistir (Schwepker, 2001, s.41). Peter ve Steers (1973) ise is tatminini
“karsilanmis ¢alisan beklentilerinin kiimiilatif degeri olarak™ nitelendirmistir (Hwang and Kuo,

2006, s.255).

Genel olarak is tatmini, is sartlarinin ya da isten elde edilen sonuclarin kisisel bir
degerlendirmesidir. Is tatmini bireyin normlar, degerler ve beklentiler sisteminden gecerek islenen
is ve is kosullarina iligkin algilarina kars1 gelistirdigi i¢sel tepkilerden olusmaktadir (Schneider and
Snyder, 1975, s.318). Birey isinden gerekli tatmini elde ediyorsa isine ve is ortamina karsi olumlu

bir tutuma sahip olacaktir.

ILIIL isten Ayrilma Niyeti

Calisanlarin isten ayrilmasi sorunu, calisan davranislar1 ve bu davraniglarin bagh oldugu
faktorler aragtiriliyor olmasina ragmen halen organizasyonlar i¢in dnemli bir sorun olma niteligini
tagimaktadir (Porter vd., 1973, s.603). Calisanlarin yetistirilmesi sirketler i¢in ¢ok zor olmakta ve
sirketler calisanlar1 yetistirmek i¢in para ve zaman harcamaktadir. Bu ylizden isten ayrilma, sirketler
icin onemli bir maliyet unsuru olusturmaktadir. isten ayrilma niyeti ile literatiirde yapilan gesitli
tanimlamalar sdyledir: “Isten ayrilma niyeti isten ayrilma davranisinin en énemli habercisidir” (Tett
and Meyer, 1993, 5.259), “Isten ayrilma niyeti is tatmini gibi motivasyonel bir kavramdir” (Krausz
vd., 1998, s.63), “Isten ayrilma bir bireyin kendi inisiyatifi ile sosyal bir sistemden ¢ikma
egilimidir” (Gaertner, 1999, s.479), “Isten ayrilma niyeti calisanlarm istihdam kosullarindan
tatminsiz olmalar1 durumunda gosterdikleri yikici ve aktif bir eylem olarak tanimlanmaktadir

(Rusbelt vd., 1988, 5.599).

Calisanlarin isten ayrilmasi iizerine yapilan ¢ogu arastirma isten ayrilma davranisinin 6nemli
ol¢iide kisilerin orgiite olan bagliliklar1 ve is tatmini kavramlar ile ilgili bulunmustur. Is tatmini ve
orgiitsel baglilik genel olarak isten ayrilma modellerinde ara degisken olarak incelenmistir
(Gaertner, 1999, s.480). Is tatmini ve orgiitsel bagllik, isten ayrilma niyeti icin Oncelikli
kavramlardir ve birbirlerini etkilemektedirler (Horn and Griffeth, 1995; Ozer and Giinliik, (a) 2010;
Ozer and Giinliik, (b) 2010).
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I11. Giiclendirmenin is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Personel giiclendirme kavrami motivasyonel bir olgu olarak tanimlanmaktadir (Conger and
Canungo, 1988). Yapilan arastirmalar, giiclendirmenin diger motivasyonel kavramlar olan ig tatmini

ve isten ayrilma niyeti ile iliskili oldugunu gostermektedir.

Basaril1 Toplam Kalite Yonetimi programlart giiglendirmenin is tatmini diizeyini arttirdigini
gostermektedir. Clinkii orgiitiin misyonu, degerleri ve yonetim stratejileri ile ilgili olan bilgilere
ulagilabilirligin daha kolay olmasi bireyin Toplam Kalite prosesine daha fazla dahil olmasini
saglamakta ve boylelikle is tatmini diizeyi artmaktadir. Bir baska bulgu, giiglendirmenin sagladigi
is¢1 katilimi, daha diisiik organizasyon diizeylerinde iletisim, isin gerekleri ile ilgili bilgilerin
saglanmasindaki elverislilik, 6zendirme imkanlari, gelisme imkanlar1 ve orgiitiin degerleri, vizyonu
ve stratejileri hakkindaki bilgilerin elverigliligi ile is tatmini diizeyinin arttigin1 gostermektedir

(Ugboro and Obeng, 2000, s.263).

Giiclendirmenin dort boyutundan biri olan anlam, Liden (2000) ve arkadaslarinin yaptigi
aragtirmalar sonucunda is tatmini ile en fazla iliskili olan boyut olarak ortaya ¢ikmistir. Ayrica onlar
diger giiclendirme boyutlarinin da is tatmini lizerinde pozitif bir etki yarattigini ileri siirmiiglerdir.
Yaptiklar1 calisma ile calisanlarin Orgiitii etkileyen kararlara dahil olduklarmi hissetmeleri
durumumda tatmin duygusu elde edebileceklerini ileri siirmiislerdir. Karar almaya daha fazla
katilan bireylerin daha iist diizeyde is tatmini duyduklari sonucuna ulagmislardir. Onlarin ¢aligmasi
ayrica isleri iizerinde kontrol giiciine ve 6zerklige sahip bireylerin daha fazla tatmin olduklarini
gostermektedir. Ciinkii bireyler elde edilen basarilardan kendilerine de pay ¢ikarabilme hissine
sahip olmaktadirlar. Son olarak 6zsaygi (self-efficacy) hissine sahip yani bir seyler basarabilme
konusunda kendilerine giivenen bireyler, basarisizlik korkusuna sahip bireylerden ¢ok daha fazla

tatmin elde etmektedirler (Liden ve dig., 2000, s.410).

Herzberg, Mausner ve Snyderman (1950) yaptiklar1 ¢alismada, bir bireyin isinden tatmin
olabilmesi i¢in kendisi i¢in anlamli olan isin gereklerine bagli olmasi ve taninma firsatlarinin olmasi
gerektigini ileri siirmiislerdir. Hackman ve Oldham anlamliligin (job meaningfulness) is tatmininin
kritik bir belirtisi oldugunu ileri siirmiistiir. Isini onemli ve degerli olarak algilayan bireyler
digerlerine gore daha fazla tatmin elde etmektedirler (Osborne, 2002, s.45). Spreitzer’in iki orgiit
iizerinde yaptif1 calismada giliclendirmenin anlam boyutu is tatmini ile 6nemli ol¢iide iliskili
bulunmustur. Bordin, Bertram ve Casimir is tatminini giiclendirmenin 6nemli bir ¢iktis1 olarak ele

almigtir. Yaptiklar1 aragtirmaya gore gliglendirmenin anlam boyutu is tatmini i¢in énemlidir. Cilinkii
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bireyler ancak anlamli bir ise bagli olduklarinda tatmin elde edebilmektedirler (Spreitzer, 1996).
Liden vd., (2000) gii¢lendirmenin etki boyutu ile ilgili su ifadeyi kullanmistir: “Bireyler yaptiklar
isin Orgiit sonuclarini etkilediklerine inandiklarinda kendilerini isin bir parcgasi olarak goriirler ve bu
ylizden daha fazla tatmin elde ederler”. Ayni sekilde islerinde yetkin olduklarini hisseden bireyler
islerinde daha fazla tatmin elde etmektedirler (Bordin vd., 2007, s.37). Ugboro ve Obeng
giiclendirme ile elde edilen ileri diizeydeki is tatminin {ist yonetimin igini kolaylagtirdigin1 ve bu
sayede c¢alisanlarin Toplam Kalite Kiiltiiriiniin en 6nemli amaglarindan biri olan miisteri tatmini

olgusuna daha sik1 baglandiklarini ileri stirmiistiir (Ugboro and Obeng, 2000, s.247).

Giiclendirme, isten ayrilmayr ve isten ayrilma niyetini azaltan bir yonetim tarzi olarak
bilinmektedir ve her bir boyutu isten ayrilma niyeti {izerinde etkili olabilir. Meyer ve Smith’e
(2003) gore orgiitler, giiclendirmenin unsurlarindan olan iicretler, ikramiyeler ve diger tesvik edici
odiilleri kullanarak ve orgiit i¢i terfiler, egitim faaliyetleri, is giivencesi gibi kariyer odakli
uygulamalara yer vererek c¢alisanlarin bagliligmni arttirip, isten ayrilma niyetini biiyiik Olciide
azaltabilmektedir. Ornegin giiglendirmenin egitim boyutu c¢alisanlar igin olumlu sonuglar
dogurmaktadir. Soyle ki, egitim programlarina katilan calisanlar, orgiitlerinin kendilerine deger
verdigini diisiinerek giiclii bir duygusal baghlik gelistirmektedirler. Bu egitim firsat1 orgiit i¢inde
statii veya ekonomik ac¢idan avantaj saglamasina karsilik, orgiit disinda kullanilma olasiligi
bulunmayan, diger bir ifadeyle “orgiite 0zgii, spesifik” bir beceri kazandirmaya yonelik olarak
algilandiginda ise devamlilik bagliliginin gelismesine yol agmaktadir. Son olarak, yapilan egitim
harcamalarinin veya kazanmis olduklar1 yeni bilgi ve becerilerin degerinin farkinda olan ¢alisanlar,
en azindan bunlarin karsiliklarini 6deyebilecekleri kadar bir siire, orgiitte kalma ylikiimliligi
hissetmektedirler (Sabuncuoglu, 2007, s.623). Birey gii¢lendirildiginde, yapmis oldugu isi biitliniin
bir pargasi olarak algilamakta, sirketin amacina ulasmasinda kendisine de ihtiya¢ duyuldugu hissine
kapilmaktadir. Kisinin c¢alistigi sirkete karsi aidiyet duygusu kazanmasini saglayacak olumlu
geribildirim isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Giiglendirmenin hakim oldugu Orgiitlerde
calisanlar biiyiime ve gelisme imkani bulmaktadirlar. Love (1998) yaptig1 calismada bireylerin
kendilerini gelistirebilecekleri orgiitlerden ayrilmak istemediklerini ifade etmistir. Ust yonetimin
calisanlart gii¢lendirdiginde bireylerin daha fazla tatmin olmus davramislar sergilemekte ve

orgiitlerinden kalma egilimi gostermektedirler (Huselid and Day, 1991).

Giiclendirilerek tatmin olmus bireyler, gorevlerini yerine getirmek icin gerekli olan her tiirli
destegi elde etmekte, kaynaklar1 harekete gecirebilmekte ve isinde devam etmeye yonelik arzusu

artmaktadir (Kouzes and Posner, 1995). Personel giiclendirme katilimc1 yonetim ve diger insan
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kaynaklar1 uygulamalar1 ile isten ayrilma niyetini ortadan kaldirmaya yardim etmektedir (Eby vd.,
1999). Laabs (1998) ve Conger ve Kanungo (1988)’ nun psikolojik yatirimlar iizerine teoriler adli
caligmalarindan esinlenerek bir ¢alisma yapan Barlow (1999) “isverenin personeli giiclendirerek
ona 6zel bir ilgi duymasi halinde isten ayrilma niyetinin azaltilabilecegini ileri siirmiistiir. Barlow’a
gore yoneticiler c¢alisanlara yaptiklar1 isin amacin1 gostermelidir. Bdylelikle yapilan her is daha
anlamli olur ve bireyler yaptiklari icraatlarin isletme basarisinda katkist bulundugu izlenimine
kapilirlar. Yaptig1 is kendisine anlamli gelen bireyler daha fazla tatmin elde ederler ve oOrgiitte
kalmaya meyillidirler. Ayn1 sekilde Britton ve Stallings’e gore calisanlara anlamli odiiller vermek
ve katilimlarim1 saglamak motive edici olmakta ve onlar1 uzun siireli is¢iler haline getirmektedir
(Sanderson, 2003, s.16). Yukaridaki bilgiler 1s1ginda hipotezlerimiz ve modelimiz su sekilde
olusturulmustur;

Hla: Kamu isletmelerinde Anlam, is tatminini etkilemektedir.

H2a: Kamu isletmelerinde Yetkinlik, is tatminini etkilemektedir.

H3a: Kamu isletmelerinde Otonomi, is tatminini etkilemektedir.

H4a: Kamu isletmelerinde Etki, is tatminini etkilemektedir.

H5a: Kamu igletmelerinde Anlam, isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

Ho6a: Kamu isletmelerinde Yetkinlik, isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

H7a: Kamu isletmelerinde Otonomi, isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

H&8a: Kamu isletmelerinde Etki, isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

H1b: Ozel sektor isletmelerinde Anlam, is tatminini etkilemektedir.

H2b: Ozel sektor isletmelerinde Yetkinlik, is tatminini etkilemektedir.

H3b: Ozel sektor isletmelerinde Otonomi, is tatminini etkilemektedir.

H4b: Ozel sektor isletmelerinde Etki, is tatminini etkilemektedir.

H5b: Ozel sektor isletmelerinde Anlam, isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

H6b: Ozel sektor isletmelerinde Yetkinlik, isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

H7b: Ozel sektor isletmelerinde Otonomi, isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

H8b: Ozel sektor isletmelerinde Etki, isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
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GUCLENDIRME — iS TATMINi
BOYUTLARI KAMU SEKTORD
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e  Etki " NIYETI

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

IV. METODOLOJIi VE UYGULAMA
IV.I. Arastirmada Kullanilan Olcekler

1.Anlam; Giglendirme ile ilgili literatiirde kapsamli aragtirmalar yapan Spreitzer’ in (1995)
“Psychological Empowerment in the Workplace: Dimensions, Measurement, and Validation” adli
makalesindeki gliclendirmenin 6l¢limii i¢in kullanilan sorular Tiirk¢eye ¢evrilerek kullanilmistir. Bu
sorular: “Yaptigim is bana ¢ok onemli gelir”, “Isle ilgili faaliyetlerim bana kisisel olarak anlamli
gelir”, “Yaptigim is bana anlamli gelir” seklindeki sorulardir. Bu sorular, bireyin yaptigi ise ne

derece 6nem verdigini ve igini ne dl¢iide anlamli buldugunu 6lgmeye yonelik sorulardir.

2.Yetkinlik;Spreitzer’in (1995) kullandig1 “Isimi yapmam igin gerekli olan yeteneklerim
hususunda kendimden eminim”, “Isimi icra etmek igin sahip oldugum kapasitem konusunda
kendime giivenirim”, “Isimi yapmak icin gerekli yetenekleri kavramis durumdayim” sorulari
giiclendirmenin yetkinlik boyutunda o6l¢ek olarak kullanilmistir. Bu sorularla bireylerin sahip

oldugu yetenekler hususunda ne derece kendilerine giivendikleri 6l¢iilmeye calisilmistir.

3.0tonomi; Spreitzer’in giiclendirmenin 8l¢iilmesi i¢in kullandig1 sorular: “Isimi nasil
yapacagima karar verme hususunda 6nemli dl¢iide otonomiye (bagimsizlik, 6zerklik) sahibim”,
“Isimi yapmaya baslarken kendi kendime karar verebilirim”, “Isimi yaparken bagimsizlik ve
ozgiirliik konusunda 6nemli firsatlara sahibim (isimi gerceklestirirken 6nemli 6l¢iide bagimsizim)”
anketimize otonomi 6l¢egi i¢in uyarlanmistir. Bu sorularla personelin hiir iradesi ile islerini nasil

gergeklestirdiklerine karar verip veremedikleri 6l¢iilmeye ¢alisiimistir.

4.Etki; Giiclendirme boyutunun son boyutu ile ilgili 6l¢ek de Spreitzer’in giiglendirme 6l¢ciim

sorularindan Tiirk¢e’ye ¢evrilerek anketimize uyarlanmistir. Bu sorular: “Departmanimda
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gerceklesen olaylar iizerindeki etkim biiyiiktiir”, “Departmanimda olan olaylar tizerinde kontroliim
cok fazladir”, “Departmanimda olan olaylar iizerinde 6nemli bir etkiye sahibim”. Bu sorularin
amaci bireylerin kendilerini orgiitte ne derece degerli hissettiginin ve orgiitliin basarisina olan

etkilerinin ne 6l¢iide farkinda olduklarinin 6l¢giilmesi ile ilgilidir.

5. Is Tatmini; Is Tatmini 6lgeginde bes adet soru kullanilmistir. Bu sorular Schwepker’in
(2001) yilinda yaptig1 calismadan Slcegimize adapte edilmistir. Sorular su sekildedir: “Isim tatmin
edicidir”, “Isimde caliymaya deger bir sey yapiyorum”, “Amirim genellikle konular hakkinda
fikirlerimizi almaya calisir”, “Amirim benimle ilgili konularda daima diiriist olmustur”, “Amirim

1yl yapilan is karsiliginda bize olan giivenini belirtir ve over”.

6.Isten Ayrima Niyeti; Isten ayrilma niyeti icin iic adet soru kullamlmistir. Bu sorular
Camman, Fichman, Jenkins and Klesh’in (1979) “The Organizational Assessment Questionnaire”
adli ¢alismasindan Olgegimize uyarlanmistir. Bu sorular: “Sik sik isten ayrilmayr diisiiniiriim”,

“Gelecek yil yeni is aramay1 diisiiniiyorum”, “Gelecek yil bu isi birakacagim” seklindedir.

IV.IIL Orneklem

Aragtirma Istanbul’daki biiyiik kamu kuruluslarinin  Genel Miidiirliiklerinde, degisik
sektorlerde faaliyet gosteren cesitli 6zel sektor isletmelerinde ve mobilya sektoriinde imalat yapan
bir KOBI isletmesinin Kayseri Organize Sanayi Bolgesi’'ndeki fabrikasinda gergeklestirilmistir.
Calismamiza katilan ¢esitli kamu ve 6zel sektor isletmelerinin 516 adet personelinden cevap alinmis

olup, bu anketler tizerinden analizler yliriitilmiistiir.

V. ANALIZ VE BULGULAR

Verilerin analizinde, SPSS 10.0 istatistik programi kullanilmistir. Analizler sirasiyla, anketi
cevaplarin demografik Ozellikleri ve frekans tablolari, faktor analizi, gilivenilirlik testleri,
degiskenlerin ortalamalar1 ve standart sapmalarini da igeren degiskenler arasindaki birebir iliskiyi
gosteren korelasyon analizi ve aragtirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in regresyon analizlerinden

olusmaktadir.
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V.I Ornekleme Ait Temel Karakteristik ve Demografik Veriler
Ornekleme ait temel karakteristikler ve demografik veriler Tablo 1°de gdsterilmistir.

Tablo 1: Ornekleme ait demografik veriler

Anketi

Siklik Yiizde Egitim Diizeyi Sikhk  Yiizde
Cevaplayanlar

Kamu 183 35,5 Tlkokul/Ortaokul Mezunu 122 24,5
Ozel Sektor 333 64,5 Lise Mezunu 95 19,2
Toplam 516 100 Universite Mezunu 245 49 4

Pozisyon Siklik  Yiizde Lisanstistii Mezunu 34 6,9
Isci 199 38,7 Toplam 496 100
Ofis Calisan 240 46,7
Orta Kademe Yonetici 66 12,8
Ust Diizey Yonetici 9 1,8
Toplam 516 100

Tablo.1’de goriildiigii lizere, ankete cevap veren kisilerin %35,5’u kamu isletmelerine, %64,5
ise 0zel sektor isletmelerine ait ¢alisanlardir. %38,7’si is¢i, %46,7’si ofis calisani, %12,8’1 orta
kademe yonetici ve %1,8’1 list kademe yoneticilerden olusmaktadir. %24,5’u ilk ve ortaokul
mezunu, %19,2’s1 lise mezunu, %49,4’1i liniversite mezunu ve %6,9°u yiiksek lisans veya doktora

egitimi almistir. Bu kisilerin yas ortalamasi 29’dur (0=6,8).

V.II. Faktor Analizleri

Asagidaki tablolarda faktor analizlerinin sonuglar1 verilmistir. Faktor analizini uygularken
bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenler birlikte ele alinmis giiclendirme boyutlarini, is tatmini,

ve isten ayrilma niyetini iceren degiskenler birlikte faktor analizine tabi tutulmustur.

Gliglendirmenin her bir faktériinden 3’er tane olmak {izere 12 soru, is tatmini ile ilgili 5 soru,
isten ayrilma niyeti ile ilgili 3 soru sorulmus olup, faktor analizi sonucunda 6 faktdre ayrilmistir. Bu
altt faktor, anlam, yetkinlik, otonomi, etki, is tatmini ve isten ayrilma niyetidir. Faktor analizi
sonuglar1 ve toplam agiklanan varyans Tablo 2’de goriilmektedir. Bu durum, degiskenleri 6lgmek
icin kullandigimiz anket sorularmin bir biitiinliik arz ettigini ve degiskenlere dogru yiiklendigini

gostermektedir.
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Tablo 2: Faktor Analizleri

SORULAR FAKTORLER*

ANLAM 1 2 3 4 5 6
YaptiZim is bana ¢ok énemli gelir ,817
Isle ilgili faaliyetlerim bana kisisel olarak anlamli gelir ,828
Yaptigim ig bana anlaml1 gelir ,699
YETKINLIK 1 2 3 4 5 6
Isimi yapmak igin gerekli olan yeteneklerim hususunda ,835
kendimden eminim
Isimi icra etmek icin sahip oldugum kapasitem ,886
konusunda kendime giivenirim
Isimi yapmak igin gerekli olan yetenekleri kavramis , 787
durumdayim
OTONOMI 1 2 3 4 5 6
Isimi nasil yapacagima karar verme hususunda énemli ,775
derecede otonomiye sahibim
Isimi yapmaya baslarken kendi kendime karar ,784
verebilirim
Isimi yaparken bagimsizlik ve 6zgiirliik konusunda , 767
onemli firsatlara sahibim
ETKI 1 2 3 4 5 6
Departmanimda gerceklesen olaylar iizerindeki etkim ,844
biiyiiktiir
Departmanimda olan olaylar iizerinde kontroliim ¢ok ,880
fazladir
Departmanimda olan olaylar iizerinde 6nemli bir etkiye ,868
sahibim
iS TATMINI 1 2 3 4 5 6
Isim tatmin edicidir. ,0691
Isimde ¢alismaya deger bir sey yapiyorum ,649
Amirim genellikle konular hakkindaki fikirlerimizi alir. , 791
Amirim benimle ilgili konularda daima diiriist ,809
olmustur.
Amirim iyi yapilan is karsiliginda bize olan giivenini ,709
belirtir ve bizi dver
ISTEN AYRILMA NiYETi 1 2 3 4 5 6

Sik sik isten ayrilmay1 diigtintiriim. ,800
Gelecek yil yeni is aramayi diislinliyorum ,895
Gelecek yil bu igi birakacagim ,851

*Ac¢iklanan toplam varyans %78

V.III. Tiim Degiskenlere Ait Tammlayici Istatistikler

Tablo 3’de modeldeki degiskenlere ait Alfa, ortalama, standart sapma ve korelasyon analizi
sonuglar1 verilmistir. Tablo 3°de verilen korelasyon katsayilari, hipotezlerde ileri stiriilen iligkilerin
bir anlamda test edilmesi amaciyla da kullanilabilir. Ciinkii bire bir korelasyon katsayilar1 aslinda,
iki degisken arasindaki basit regresyon ile ayni anlami tasir. Bu baglamda, Tablo 3’de (P<0.05
seviyesinde) anlamli her iligki i¢in pozitif ya da negatif yonde bir iliski oldugu iddia edilebilir. Bu
tabloya gore, is tatmini, anlam, otonomi ve etkinin isten ayrilma niyeti ile aralarindaki ikili

seviyedeki negatif korelasyonlar 0,01 diizeyinde anlamlidir. Ancak, giiclendirmenin boyutlarindan
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olan yetkinlik ile isten ayrilma niyeti ve etki arasinda anlamli bir korelasyon bulunmamaktadir.
Giivenilirlik kisaca; bir degisken icindeki sorular arasindaki ortalama iligkiyi gbz Oniine alir bir
diger ifade ile Ol¢limiin igsel tutarligini gostermektedir (Sincich, 2003). Tablo 3’e bakildiginda alfa
degerleri 0,77 ile 0,93 oranlar1 arasinda bulunmus, bu da degiskenlerin igsel tutarliga sahip

olduklarini gostermektedir (Nunnally, 1978, s.245).

Tablo 3: Tiim Degiskenlere Ait Alfa, Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilar

DEGISKENLER Alfa (o) | Ortalama | Standart 1 2 3 4 5
Sapma
1 | is Tatmini 0,85 3,67 ,87
2 | isten Ayrilma Niyeti 0,87 2,17 1,14 -341%
3 | Anlam 0,30 3,87 82 344% | - 40%
4 | Yetkinlik 0,32 424 67 J146% | 0,53 | 372%
5 | Otonomi 0,77 3,81 79 201% | -193* | 259% | 303*
6 | Etki 0,92 3,24 1,03 251% | -190% | ,169% | ,009 | 406*
*p<0.01

V.IV. Regresyon Analizleri

Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi
kullanilmistir. Coklu regresyon analizi iki veya daha fazla tahmin degiskeninin kullanildig:
regresyon analizidir ve amaci regresyon denkleminin parametrelerinin degerlerini saptamaktir.
Arastirma kapsamindaki tiim modeller SPSS 10.0 istatistik paket programi ile analiz edilmistir ve

elde edilen sonuglar ve hipotezlerin testi asagida sirasiyla agiklanmastir.

V.IV.IL. Kamu isletmelerinde Giiclendirme Boyutlarinin is Tatminine Etkisi ile Tlgili

Regresyon Analizi

Tablo 4’de kamu isletmelerinde giiglendirme boyutlarinin is tatminine ve isten ayrilma
niyetine etkisi i¢in regresyon analizi sonuclar1 verilmistir. Tabloda Model 1’in F degeri, modelin
anlamligin1 gosteren bir degerdir ve F=15,719 olarak bulunmustur. Deger modelimizin anlamli
oldugunun gostergesidir. R? degeri ise (belirlilik veya tanimlayicilik katsayisi) bagimli degiskendeki
degisimin ne kadar bagimsiz degiskenler tarafindan tanimlanabildigini gosteren bir Slgiittiir ve R?
degeri 0,261 olarak bulunmustur. Modelde is tatmini bagimli degisken olarak yer almistir. Buna
gore modeldeki bagimsiz degiskenlerin tiimii, is tatmininin %?26’sin1 agiklamaktadir. Model 1°de
giiclendirmenin anlam boyutu (B=,421) P<0,01 ve etki boyutu (=,160) P<0,05 diizeylerine gore

anlamlidir.

Model 2’nin anlamhiligim1 gosteren F degeri 5,112 bulunmustur buna gére modelimiz

anlamhdir. Belirlilik veya tanimlayicilik katsayisi olan R? degeri 0,103 olarak hesaplanmistir.
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Modelde isten ayrilma niyeti bagimli degisken olarak yer almistir. Buna gore isten ayrilma niyetinin
modeldeki bagimsiz degiskenlerin tiimii %10’unu agiklamaktadir. Anlam ve etki boyutlar1 (B=-
2,697; B=-2,294) P<0,05 diizeyinde anlamlidir. Bir diger ifadeyle isten ayrilma niyetini olumsuz
olarak etkilemektedir.

Tablo 4: Kamu Sektdriinde Giiglendirme Boyutlarmin Is Tatmini ve Isten ayrilma Niyetine Etkisi

Is Tatmini Isten ayrilma Niyeti
Model 1 Model 2
BAGIMSIZ . .
DEGISKENLER B ! Sig. B ! Sig.
Anlam 421 6,055 ,000* -,207 -2,697 ,008%*
Yetkinlik -,009 -,132 ,895 ,049 ,661 ,510
Otonomi ,044 ,602 ,548 -,022 -,275 ,784
Etki ,160 2,200 ,029%* -,184 -2,294 ,023%*
F 15,719 5,112
R? ,261 ,103
Sig. ,000%* ,001**

* p<0.01, **p<0.05

V.IV.IL Ozel Sektor Isletmelerinde Giiclendirme Boyutlarimin is Tatminine EtKkisi ile Tlgili
Regresyon Analizi

Model 3’te is tatmini bagimli degisken olarak yer almistir (Tablo 5). Modelin anlamliligini
gosteren F degeri 6,335 olarak hesaplanmistir ve modelimiz anlamli bulunmustur. Tanimlayicilik
katsayis1 olarak bilinen R? degeri 0,072 olarak bulunmustur. Buna gore is tatmininin modeldeki
bagimsiz degiskenlerin tiimii %7’sini agiklamaktadir. Anlam boyutu modele gore P<0,05 diizeyinde

anlamlidir.

Model 4’de isten ayrilma niyeti bagimli degisken olarak yer almaktadir (Tablo 5). Modelin
anlamliligini gdsteren F degeri 6,878 olarak hesaplanmistir ve modelimiz anlamli bulunmustur. R?
degeri 0,077°dir. Buna gore isten ayrilma niyetinin modeldeki tiim bagimsiz degiskenler %7’sini

aciklamaktadir. Anlam ve otonomi boyutu P<0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 5: Ozel Sektorde Giiglendirme Boyutlarmin Is Tatmini ve Isten ayrilma Niyetine Etkisi

Is Tatmini Isten ayrilma Niyeti
Model 3 Model 4
BAGIMSIZ . .
DEGISKENLER B ! Sig. B ! Sig.
Anlam 177 2,002 004 201 3457 001+
Yetkinlik ,107 1,677 ,094 ,079 1,249 212
Otonomi ,018 ,293 ,770 -,172 -2,803 ,005%*
Etki ,072 1,258 ,209 -,028 -,499 ,618
F 6,335 6,878
R? ,072 077
Sig. ,000% ,000%

*p<0.01, **p<0.05

Arastirma hipotezlerinin red ve kabul durumu Tablo 6’da gosterilmistir.
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Tablo 6: Hipotezlerinin Red ve Kabul Durumu

Hipotezler Kabul/Red Durumu
Hla: Kamu isletmelerinde Anlam, is tatminini etkilemektedir. Kabul
H2a: Kamu igletmelerinde Yetkinlik, is tatminini etkilemektedir. Red
H3a: Kamu isletmelerinde Otonomi, is tatminini etkilemektedir. Red
H4a: Kamu igletmelerinde Etki, is tatminini etkilemektedir. Kabul
H5a: Kamu isletmelerinde Anlam, isten ayrilma niyetini Kabul
etkilemektedir.
Hé6a: Kamu isletmelerinde Yetkinlik, isten ayrilma niyetini Red
etkilemektedir.
H7a: Kamu igletmelerinde Otonomi, isten ayrilma niyetini Red
etkilemektedir.
H8a: Kamu igletmelerinde Etki, isten ayrilma niyetini Kabul
etkilemektedir.
HIb: Ozel sektor isletmelerinde Anlam, is tatminini Kabul
etkilemektedir.
H2b: Ozel sektor isletmelerinde Yetkinlik, is tatminini Red
etkilemektedir.
H3b: Ozel sektor isletmelerinde Otonomi, is tatminini Red
etkilemektedir.
H4b: Ozel sektor isletmelerinde Etki, is tatminini etkilemektedir. Red
H5b: Ozel sektor isletmelerinde Anlam, isten ayrilma niyetini Kabul
etkilemektedir.
H6b: Ozel sektor isletmelerinde Yetkinlik, isten ayrilma niyetini Red
etkilemektedir.
H7b: Ozel sektor isletmelerinde Otonomi, isten ayrilma niyetini Kabul
etkilemektedir.
H8b: Ozel sektor isletmelerinde Etki, isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Red

VI. SONUC, ONERI VE KISITLAR

VLI. Arastirmanin Sonuclar

63

Bu ¢aligmada elde edilen sonuglar yapilan anket ¢aligmasi ile toplanan verilerin analizlerinden

elde edilen bulgulardan olugsmaktadir. Kamu ve 6zel sektor isletmelerindeki 516 calisandan anket

yoluyla toplanan verilerle arastirmamizdaki ilgili hipotezler test edilmistir. Ankette uygulanan

Olcekler uluslararas1 kabul gormiis makalelerden elde edilen Slgeklerdir ve giivenilirlik diizeyleri

yiiksektir. Bu uygulama ile elde edilen bulgular, kamu ve 6zel sektor isletmelerinde giiclendirme

boyutlarinin is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkileri agisindan ydneticilere ve uygulamacilara

cesitli oneriler sunmaktadir.

Analizlerde kamu ve 0zel sektorde giiclendirme boyutlarinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti

iizerine etkileri incelenmistir. Tablo 6’da bu iliskiler gosterilmektedir.
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Tablo 6: Giiglendirme Boyutlarinin Is Tatmini Ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkileri

Giiglendirme/ KAMU SEKT()R["J OZEL SEKT(")I.{
Motivasyonel . I ISTEN . . ISTEN
Sonuglar iS TATMINI AYRILMA iS TATMINi AYRILMA
NIYETI NIYETI
ANLAM T n n n
YETKINLIK
OTONOMI n
ETKI + n

Yaptigimiz analizlerin sonucunda gili¢clendirmenin anlam boyutu her iki sektor icin is tatmini
ile pozitif ve isten ayrilma niyeti ile negatif bir iligki igerisinde bulunmustur. Gii¢lendirmenin ig
tatminini etkiledigi bulgumuz, yapilan caligmalarla da desteklenmektedir (Boonyarit vd.,2010;
Ullum,2011). Anlam, bireyin inang, deger ve davranislar ile isinin gerekleri arasinda bir uyumun
olmasidir. Bu uyum, isin birey icin tasidigi 6nemdir. Isin gerekleri ile is gorenin inanclar1 ve
degerleri birbirine yakinlastik¢a, isin birey i¢in tasidigi 6nem de artmaktadir. Diger bir deyisle
yiiriitiilen isin gerekleri ile bireyin inanglari, degerleri ve davranislarinin 6rtiisme derecesi, isin birey

icin tasidig1 anlamin da gostergesidir (Spreitzer, 1995).

Anlam boyutunun her iki sektdr i¢in de is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerinde etkisinin
olmasi1 personel giiclendirmenin en dnemli boyutlarindan biri oldugunun gostergesidir. Bir bireyin
isinden tatmin olabilmesi i¢in kendisi i¢in anlamli olan is gereklerine bagli olmas1 gerekmektedir
(Osborne, 2002, s.45). Anlamlilik is tatmininin onemli bir belirtisidir ve isini énemli ve degerli

olarak algilayan bireyler digerlerine gore daha fazla tatmin elde etmektedirler.

Bireylerin is iizerindeki algilari tatmin olmalar1 agisindan énem kazanmaktadir. Is gereklerini
onemli ve anlamli olarak algilayan bireyler potansiyellerini ise yansitmak i¢in daha goniilli
olmaktadirlar. Yaptig1 faaliyetlerin kendisi i¢in ve orgiitii i¢cin anlamli olduguna ve deger yarattigina

inanan birey, isine kars1 pozitif tutumlar gelistirmekte ve daha fazla tatmin olmaktadir.

Tablo 4 ve Tablo 5’de goriildiigii lizere anlam boyutu is tatmini ile direkt ve pozitif bir sekilde
etkilidir. Bireyin yaptig1 is faaliyetlerini kisisel olarak anlamli bulmasi is tatmin diizeyini arttiric
etkiye sahiptir. Bu her iki sektor icinde gecerlidir. Cilinkii bireyin hangi sektérde ¢alisirsa ¢aligsin
tatmin olabilmesi i¢in yaptig1 isi anlamli olarak algilamasi gerekmektedir. Yaptigi isin anlamh
olduguna inanan bireylerin isinden tatmin olduklar1 yapilan ¢aligmalarda gézlemlenmistir (Osborne,
2002, s.45; Boonyarit vd.; 2010; Laschinger vd., 2001; Dickson ve Lorenz, 2009). Bireyler islerini
anlamli bulduklarinda kendi enerjisini agiga ¢ikarmak i¢in miicadele etmekte ve yaratici olma

konusunda caba gostermektedir. Bireyin kendi isine olan oryantasyonu isini anlamli bulmasini
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gerektirmektedir. Kisi anlamli buldugu isle uyum igerisinde olmakta ve yaptig1 faaliyetlerin

sonucunda daha fazla tatmin elde etmektedir.

Tablo 4 ve Tablo 5’de goriildiigii izere anlam boyutu her iki sektor icin isten ayrilma niyeti
azalmaktadir. Bu hususun her iki sektor i¢in de gegerli olmasi beklenen sonuglardan biridir. Clinkii
bireyin hangi sektorde calisirsa caligsin isini anlamsiz bulmasi, isten ayrilma niyetini arttirici bir
unsur olacaktir. Kendi degerleri ve inanclar ile oOrtiismeyen is rollerine sahip bireylerin isten

ayrilmaya meyilli olmalar1 muhtemeldir.

Bireyin isini anlamli bulmasi, isine bagliligin1 arttirmakta ve birey sevdigi isi yapmis olmanin
verdigi olumlu tutumlar ile aidiyet duygusuna sahip olmaktadir. Birey yapmis oldugu isin bir
anlami oldugunu diisiinmekte ve isletme amaglarina ulasmak i¢in kendisine ihtiya¢ duyuldugu
hissine kapilmaktadir. Bu durum, amaglar1 basarmak i¢in Orgiitte kalmaya meyilli olmayla
sonuglanabilmektedir. Bireylere islerini anlamli hissettirecek geri bildirimler yapmak, onlar1 uzun

siireli isciler haline getirmektedir (Britton and Stallings, 1986).

Arastirma bulgulari, giiglendirmenin etki boyutunun kamu sektoriinde is tatmini iizerinde
pozitif ve isten ayrilma niyeti lizerinde negatif iliskisi bulundugunu ortaya koymaktadir. Etki,
calisanlarin isletme igerisindeki 6nemli sonuclar1 etkileyebilme giiciidiir (Dogan, 2006). Bireyin
yaptig1 isin fark yarattigina inanmasi ve yaptig1 isin amacinit gergeklestirdigi diistincesi etkilemeye
meydana getirmektedir. Etki diger bir deyisle bireyin oOrgiitsel sonuglar iizerindeki kontrol

duygusuna isaret etmektedir.

Bireyler, yaptiklari is faaliyetlerinin orgiitsel sonuglar etkiledigine inandiklarinda kendilerini
isin bir parcasi olarak gérmekte ve boylelikle daha fazla tatmin elde etmektedirler (Liden vd.,
2000). Benzer bulgu, Dickson ve Lorenz’in (2009) calismasinda da ifade edilmektedir. Orgiite
katkilarinin olmadigina inanan bireyler kendilerini mutsuz hissetmekte ve is tatmin diizeyleri

azalmaktadir.

Tablo 4’de goriildiigii iizere kamu sektoriinde yer alan birey icin calistigt boliimde
gerceklesen olaylar iizerinde etkisi olduguna inanmasi, is tatminini arttirici bir unsurdur. Kendini

etkisiz hisseden birey devamli tedirgin olmakta ve is tatminsizligi yasamaktadir.

Bireyin kendi is faaliyetlerinin orgiitsel sonuclar {izerinde etkisi bulunmadigini hissetmesi
kiside orgiite ait olmadig1 hissi uyandirmakta ve isten ayrilma niyetinin artmasina sebep olmaktadir.
Tablo 5’de gorildiigl tlizere 6zel sektorde ¢alisan birey acisindan giiclendirmenin etki boyutu ile

isten ayrilma niyeti arasindaki iliski negatif ve anlamlidir. Bireyin departmaninda gerceklesen
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olaylar tlizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu hissetmesi isten ayrilma niyetinin azalmasina

neden olmaktadir.

Bireyler sosyal varliklardir ve basar1 ihtiyact duymaktadirlar. Bir grupla ¢alisirken o grubun
iiyesi olarak basarida pay sahibi olmak isterler. Dolayisiyla bireylerin oOrgiit sonuglarinda
kendilerinin de pay1 olduguna inanmalar1 6rgiit i¢in gerekli olduklar1 izlenimini verir ve bireyler

orgiitte kalmak ve isletme ¢ikarlarina katkida saglamak i¢in ¢aba gosterirler.

Arastirma bulgular1 sonucunda otonomi boyutunun kamu igletmelerinde isten ayrilma
iizerinde anlamli bir etkisi gozlemlenmedigi halde 6zel sektor isletmelerinde otonomi boyutunun
isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli ve negatif bir etkisi bulunmaktadir. Otonom boyutunun is
tatminini olumlu olarak etkiledigi Spreitzer vd’nin (1997) yaptig1 calismada da goriilmektedir.
Otonomi bagka bir kisiden bagimsiz karar verebilme seklinde 6zetlenebilir. Otonom kisiler hiir
iradesi ile fikirlerini sdyleyebilir ve islerini nasil yapacaklarina iligkin kendilerini serbest
hissederler. Kisinin kendi isi iizerinde kontrol giiciine sahip olmasi1 ve gorevini yerine getirirken
kendi basina karar verip tercih hakkini kullanabilmesi giliglendirmenin otonomi boyutu ile
gerceklesir. Kamu sektoriinde kararlar hiyerarsi icinde yoneticiler tarafindan alindigi i¢in otonomi
degiskeninin analizlerde is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerinde iliskili ¢ikmamasi

beklenebilecek bir sonu¢ olmaktadir.

Tablo 5’de goriildiigli iizere 6zel sektorde yer alan bireyin kendini otonom hissetmesi isten
ayrilma niyetini azaltmaktadir. Bireyler bilgi sahibi olduklar1 iste kendi kendilerine karar
verebilmeyi isterler. Bir ise baslarken ve devam ettirirken isin nasil yapilacagina karar verme
hususunda inisiyatif sahibi bireyler yaptiklar isi kendi isleri gibi gérmekte ve bu nedenle orgiite

daha sik1 baglanmaktadir.

Kisilerin isleriyle ilgili kararlar1 kendilerinin vermesi onlar1 daha fazla sorumluluk sahibi
yapmaktadir. Bireyler isletmenin yasamini devam ettirmek i¢in sorumluluk almakta ve daha fazla

performans gayreti icerisinde olmaktadirlar.

Bireylerin yaptiklar1 iste vermeleri gereken karar1 hiyerarsik diizenin iist kademelerine
aktarmak gilinlimiiziin hizla degisen pazarinda kararlarin ¢ok yavas verilmesine neden olmaktadir.
Bu yiizden giiniimiiz isletmeleri gereken kararlarin is sahipleri tarafindan verilmesi gerektigini

diisiinmektedir (Plunkett and Fournier, 1991).

Ozel sektdr calisanlarinin kendilerini daha serbest hissetmek istedigi aksi halde isten

ayrilmaya yonelik tutumlar sergiledigi arastirma bulgularimizin sonuglarindandir. Bu sonug 6zel
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sektor ¢alisanlarinin isleriyle ilgili hususlarda iistiine veya amirine bagimli kaldigi ve bu durumdan
mutsuz oldugu seklinde yorumlanabilir. Bireylerin kendi isleri ile ilgili hususlarda dahi {istlerine
danisma geregi duymasit bireyin dogru isi dofru zamaninda yapamamasi seklinde
sonuglanabilmektedir. Kisiler her konuda bir {istiin onaymi beklediklerinden is ile ilgili 6zgiiven
eksikligi hissetmektedirler. Bu sonu¢ kisilerin kendi yeterlilikleri hususunda olumsuz
diisiinmelerine neden olabilir ve bu nedenle calisma verimleri diiserek daha isteksiz hale

gelebilirler.

Bireyler yaptiklar1 is tizerinde kontrol edebilme giiclerinin olmalarmi beklemektedir.
Gliglendirme olgusunun birgok tanimi kontrol kavraminin bazi ¢esitlerinden séz etmektedir. Bu
cesitlerden biri is siiregleri tizerindeki kontroldiir (Pfeffer, 1994). Son zamanlardaki arastirmalar
kisilerin ancak kendi is yasamlari {izerinde kontrollerinin oldugunu hissettiklerinde giiclendirmenin

varligindan s6z edilebilecegini ileri siirmektedir (Spreitzer, 1995; 1996).

Gortldiigii iizere giiclendirme ¢ok boyutlu bir kavramdir ve esasini tek bir konsept ile ele
almak dogru degildir. Giiglendirme kavrami bireyin gérev motivasyonunu arttiran ve isindeki
rolline uyumunu veya oryantasyonunu saglayan modern bir yonetim tarzidir. Motivasyonel bir
kavram olan gii¢clendirmenin bazi boyutlar1 arastirma bulgularimizin sonucunda is tatmini ve isten
ayrilma niyeti gibi diger motivasyonel kavramlarla iliskili ¢ikmistir. Bu iligki gerek kamu ve
gerekse 0zel sektor igsletmelerinin asil amaci olan miisteri memnuniyetine ulasilmasi hususunda ve

orgiitiin uzun omiirliiliiglinii saglayan ¢alisanin sadakati hususunda biiylik 6nem tagimaktadir.
VLIL Yéneticiler Icin Oneriler

Bilindigi lizere rekabet avantaji elde etmede insan kaynaginin 6nemi biiyiiktiir. Toplam Kalite
Yonetimi kiiltiirinde de bu 6neme yapilan vurgu siklikla karsimiza ¢ikmaktadir. Arastirmamizda
inceledigimiz giiglendirme olgusu da insan kavraminin énemini vurgulayan ve Kalite Yonetiminin

en dnemli prensiplerinden biri olan bir yonetim tarzidir.

Toplam Kalite Yonetimi uygulayan kamu ve 6zel sektor isletmelerinde iist yonetimin liderligi
cok Onemli bir husustur. Siiphesiz giiclendirme ile elde edilen is tatmini {ist yOnetimin isini
kolaylastirmakta ve boylelikle calisanlar Toplam Kalite Kiiltiirii’niin en 6nemli amaglarindan biri
olan miisteri tatmini olgusuna daha siki baglanmaktadirlar. Yoneticilerin bu dogrultuda temel
amaglarindan biri, calisanlarin giiclendirildigi ve bdylelikle tiim ¢abalarin ayni hedefe
yonlendirildigi bir orgiit kiiltiirii yaratmak olmalidir. Kamu ve 6zel sektdr yoneticileri agisindan;

calisanlarin yaptiklar isin kendileri i¢in daha 6nemli ve anlamli oldugunu benimsetecek egitimler,
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kisisel gelisim programlar uygulayabilirler. Yaptiklar isle ilgili geri bildirimlerde bulunabilirler.

Ozel sektdr yoneticileri ise calisanlarima islerini yaparken daha fazla 6zgiirliik ve firsat tanimalidir.
VLIII. Cahismanin Kisitlari

Bu calismamiz ortaya koydugu teorik ve pratik sonuglarinin yaninda bazi kisitlamalara da
sahiptir. Ik olarak anket uygulamasi agirlikli olarak Istanbul Bélgesinde yapilmistir. Daha homojen
bir orneklem kitlesinin se¢ilmesinin arastirmamizi daha genellenebilir sonuglara gotiirmesi

muhtemeldir.

Arastirma bulgularinin kamu ve 6zel sektor ayiriminda tam bir homojenlik s6z konusu
degildir. Ozel sektdrde uygulanan anket sayis1 kamu sektdriine nispetle daha fazladir. Bu durum

sonuclarin kiyaslanmasinda giicliiklere neden olabilmektedir.

Son olarak bu arastirmada, orta kademe ve iist kademe yoneticilerin ankete cevap verme
yiizdesi, genel katilimin diisiik bir kismini olusturmaktadir. Bu nedenle, bu anketin orta kademe ve
iist kademe yoneticilerin daha ¢ok katilimi ile gergeklestirilmesi, sirket yonetiminin giiclendirme

kavramina olan bakis agilar1 hakkinda daha genel bilgileri elde etmemizi saglayabilir.
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