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PERSONEL GUCLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK META-ANALIZ CALISMASI

Dog. Dr. Zeynep HATIPOGLU «

Dr. Ogr. Uyesi Giilbeniz AKDUMAN «
OZET

Bu ¢alismada personel gii¢lendirmenin orgiitsel baglhlik tizerindeki etki biiyiikliigiinii belirlemek
amacwyla yapian, birbirinden bagimsiz ¢alismalardan elde edilen sonuglarin birlestirilmesi
amaglanmigtir. Calismanin temel sorusu “‘personel giiclendirmenin orgiitsel baglhilik iizerinde bir etkisi
var midw?” seklinde ifade edilmis ve meta analiz yontemi kullanilarak bu soruya yanit aranmigtir.
Meta-analiz, benzer konularda yapilmis birbirinden bagimsiz ve ¢ok sayida ¢alismadan elde edilmis
sayisal verileri istatistiksel olarak analiz etme ve bu ¢calismala—rin sonuglart hakkinda genel bir sonuca
varma yonte—midir (Kablan, vd. 2013:1630). Analize dahil edilen “personel gii¢lendirme” ve “érgiitsel
baghlik” ile ilgili ¢alismalara “Google Akademik, YOK Ulusal Tez Merkezi ve Dergi Park” veri
tabanlarmmin  sistemli olarak taranmasi sonucunda toplamda 34 c¢alismaya ulasilmistir. Bu
calismalardan hangilerinin meta-analize dahil edilecegini belirlemek amaciyla kullanilan kriterler ise
su sekildedir: Personel giiclendirme ile orgiitsel baghlk arasinda korelasyon katsayisinin olmast,
arastirma kapsaminin yalnizca “personel giiclendirme ve orgiitsel baghlik” arasindaki iligkiyi inceliyor
olmasi ve ¢alismalarda alt boyutlar farkly olgeklerin kullanilabiliyor olmasi nedeniyle élgek toplam
puanlart arasindaki korelasyon katsayiarmin varligi, kullanilan dlgeklerin giivenirlik ve gegerliklerinin
ispatlanmig olmasi. Sayilan kriterleri icermeyen ¢alismalar analiz dist birakilarak kriterlere uygun 17
calisma ile meta-analiz gerceklestivilmistir. Aragtirmanin ilk kisminda ilgili kavramlar a¢iklandiktan
sonra yontem ve ulasilan bulgular isiginda sonu¢ kismi yer almaktadir. Meta-analiz sonucunda elde
edilen etki biiyiikliigii diizeyine gore personel giiclendirmenin érgiitsel baghilik iizerinde ¢ok genis

diizeyde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
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STAFF EMPOWERMENT AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT META-ANALYSIS

STUDY

ABSTRACT

This study provides implications for policy makers to formulate measures to transfer monetary
policy It is aimed to combine the results obtained from independent studies to determine the magnitude
effect of the staff empowerment on organizational commitment by this research. The base question of
the study was expressed as "'Is staff empowerment influence organizational commitment? Meta-analysis
is a statistical analysis of numerical data obtained from a number of independent studies on similar
topics and a general conclusion about the results of these studies (Kablan, vd. 2013:1630). A total of 34
works have been achieved personnel empowerment and organizational commitment were included in
the analysis as a result of the systematic screening of Google Scholar, YOK National Thesis Center and
Dergi Park databases. The criteria used to determine which of these studies should be included in the
meta-analysis are as follows: correlation coefficient between personnel empowerment and
organizational commitment, the scope of the research only examines the relationship between “staff
empowerment and organizational commitment”, presence of correlation coefficients between scale total
scores due to usage of different scales, the reliability and validity of the scales used. The studies that
did not include the criteria mentioned were excluded from the analysis and meta-analysis was carried
out with 17 studies in accordance with the criteria. After explaining the related concepts in the first part
of the research,, the conclusion part takes place in the light of the methods and findings. As a result of
the meta-analysis, it has been found that empowerment has a significant and significant effect on

organizational commitment according to the effect size level.

Keywords: Staff empowerment, Organizational Commitment, Meta-Analysis Method, Broad Effect.
JEL Classfications: M10, M12, M50.

1. GIRIS

Gilinlimiiz ig diinyasinda, ¢alisan bagliligini1 saglamak her orgiitiin giindeminde yer alan temel
konulardan biridir. Ozellikle demografik yapidaki degisimler, teknoloji kullanimmnin giin gectikge
artmast, is ve 0zel yasam dengesinin 6n plana ¢ikmasi, yetenekli ¢alisanlar i¢in imkanlarin uluslararasi
hale gelmesi, ekonomik degisimlerin daha genis alanda kendini hissettirmesi gibi faktorlerle birlikte
calisan bagliligin1 saglamak zorlasmaktadir. Bununla birlikte rekabetin belirleyicisi konumuna gelen
insan kaynagmin etkin ve verimli caligmasi beklentisi de artmaktadir. isletme iginde bilgisini ve
deneyimini iyi kullanan ¢aligsanlar hem isletme i¢i inovasyonu olumlu etkilemekte hem de nitelikli
isgiictiniin igletmeye ¢ekilmesini saglarken artan performans sayesinde miisteri memnuniyetini de
pozitif yonde etkilemektedir. Alternatifleri artan ve se¢im guclnl elinde bulunduran bu nitelikli
isgliclinii cekmek ve bagliliklarin1 saglamak ig¢in hem iist yoneticiler hem de fonksiyonel ydnetici

kadrolari; egitim ve gelisim destegi saglamak, agik iletisim ortamini olusturmak, c¢alisanlarin kendi
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iglerine dair karar vermelerine ve gelecege yonelik kariyer planlar1 yapmalarina destek olmak gibi temel
beklentileri kargilamalidirlar. Bu beklentilerin kargilanmasi personelin giiglendirilmesi olarak ifade
edilmektedir. Gliglendirme i¢in ¢alisganin da kendini hazir hissetmesi ve organizasyona giivenmesi
gerekir. Dolayisiyla bagliligi saglamak ve giliclendirme igin c¢aba sarf etmek birbirinden ayri

diisiiniilemez. Bu amagla yapilan ¢alismada, personel giiclendirme c¢abalarinin oOrgiitsel baglilik

arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin genel bir degerlendirmesi yapilmaktadir.
2. KAVRAMSAL CERCEVE

Personel giiclendirme ve Orgiitsel Baglilik Meta-Analiz calismamizda yer alan ana kavramlar
olan orgiitsel baglilik ve personel giiclendirme kavramlarmi kavramsal ¢erceve kapsaminda

inceleyecegiz.
2.1 Orgiitsel Baghhk

Baglilik, birden fazla kisinin yer aldig1 toplum duygusunun oldugu her ortamda bulunan ve
toplumsal i¢gilidiiniin duygusal bir anlatimini saglayan bir kavramdir (Balay, 2000: 14). Hayatin her
aninda baglilhik kavram etkisini gdsterebilir. insanlar ilk olarak kendilerini diinyaya getiren anne ve
babalarina, akrabalarina, dostlarina, evlendikleri zaman eglerine ve dogan ¢ocuklarina baglilik duyarlar.
Daha ulvi boyutta dogup biiytidiikleri semte, sehre ve vatana baglilik duyarlar. Biiyiiyiip gelistikleri
okullar ve calistiklar1 igyerleri de ilerleyen zamanlarda baglilik siralamasinda yerini alir. Bir bebegin
annesine, doktorun meslegine, memurun gorevine, sevilen kisilere, calisanin orgiitiine sadik olmasi ve
bulundugu konumda kalmaya 6zen gdstermesi baglilik duygusundan kaynaklanir. Baglilik dyle giiclii
bir duygudur ki, baglh olunan kisi, nesne veya orgiit ugruna miicadele de edilir, vazgegilmesi de ¢ok
zordur (Casson, 2006: 43). Kisisel olarak baglilik duyulan kisi ve nesnelerden vazgegmek ne kadar zorsa

ayni durum ¢aligilan orgiitler i¢in de gecerlidir.

Baglilik, is hayatinin da temelinde yer alan bir kavramdir. Orgiitlerin siirdiiriilebilir ve karh
olmasi i¢in insan kaynagindan iist seviyede yararlanmay1 saglamasi agisindan orgiitsel baglilik kritik bir
kavramdir (Ozler, 2010: 3). Whyte (1956) orgiitsel baghlik konusunda ilk kavramsal calismalari
yaptiktan sonra Porter, Mowday, Bateman, Strasser, Allen, Meyer ve Becker gibi birgok arastirmaci bu
konuda ¢alismalar yapmistir (Giil, 2002: 37). Orgiitsel baghligin érgiitsel davranis, psikoloji, sosyoloji
ve Orgiitsel psikoloji gibi bircok alanda arastirilan bir kavram olmasi tanimlanmasini zorlagtirmaktir
(Gul, 2002: 38). Bu nedenle ilgili alan yazinda farkli arastirmacilar tarafindan yapilan farkli

tanimlamalar mevcuttur:
e  Orgiitsel baghlik, ¢alisani isi kendi isi gibi sahiplenmesidir (Sheldon, 1971: 143).

e Orgiitsel baghlik, ¢alisanin 6rgiitiin misyon ve vizyonunu sahiplenip, inanmasi ve bu yénde

caba gostermesidir (Mowday vd., 1979: 225; Eser, 2007: 31).
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Orgiitsel baglilik, ¢alisan1 orgiit cikarlarina yonelik calismaya yonlendiren igsel bir giictiir

(Wiener, 1982: 418).
Orgiitsel baglilik, calisan ve drgiitiin uyumlu sekilde calismasidir (Bateman, Strasser, 1984: 95).

Orgiitsel baglilik, calisanin psikolojik olarak ¢alistig1 drgiite baglanmasidir (Coldwell vd., 1990:
246).

Orgiitsel baglilik, calisanin ¢alistig1 6rgiitle 5zdeslesmesi ve isten ayrilma niyetinin olmamasidir
(Mowday, 1998: 389).

Orgiitsel baghlik, calisanlarm 6rgiitiin ¢ikarlara yénelik yiiksek performansla ¢alismalaridir

(Balay, 1999: 238).

Orgiitsel baglilik, calisanin kendi ¢ikarlarindan ¢ok &rgiitiin ¢ikarlarina odaklanmasidir (Baysal,
Paksoy, 1999: 8).

Yapilan bu farkli tanimlamalardan yola ¢ikarak ¢alisanin érgiitiin misyon, vizyon ve hedeflerini

benimseyerek, bu yonde gosterdigi giiglii ¢aba ve istek orgiitsel baglilik olarak tanimlanabilir (Mowday

vd., 1990: 849). Orgiitsel baghlik ii¢c asamali olarak gerceklesen bir siiregtir (Schultz, Schultz, 2010:

Calisanin organizasyonun deger ve hedeflerini kabul edip benimsemesi,

Organizasyonun basaris1 i¢in yiiksek performansla ¢aligmaya istekli olmasi,

Calismaya yonelik yiiksek i¢csel motivasyon ve adanmigligi bagliligin gostergeleridir.

Allen ve Meyer (1992) tarafindan gerceklestirilen {i¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeline goére

orgiitsel bagliligin duygusal baglilik, devam baglilig1i ve normatif (ahlaki) baglilik olmak iizere ii¢
boyutu bulunmaktadir (Allen, Meyer, 1990: 22):

Duygusal Baghlik: Duygusal baglilik, calisanlarin ¢alistiklar 6rgiitle yiiksek etkilesim ve uyumla

calismasidir (Uygur, 2009: 18). Duygusal baglilik ¢aliganlarin ¢aligtiklart kurumla bireysel kimliklerini

Ozdeslestirmeleridir (Savery vd., 1998: 313). Duygusal olarak orgiite bagl ¢alisanlar érgiit basarisi i¢in

canla basla calistiklar1 igin en ¢ok tercih edilen baglilik tiirii duygusal bagliliktir (Ozler, 2010: 5).

Devam Baghhg:: Calisanin kisisel maddi ya da manevi ¢ikarlar1 nedeniyle orgiitte ¢alismasidir
(Sinclair vd., 2005: 1280).
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Normatif (Ahlaki) Baghlik: Calisanin gorev aldig1 orgiitiin amag ve hedeflerine goniilden baglanip
sadik olmasidir (Durna, Eren, 2005: 211). Calistiklar1 orgiitte etik davraniglarin benimsendigini ve ahlak
kurallarina uygun hareket edildigini diisiinen ¢alisanlar normatif baglilik hissederler. (Mcdonald, Makin,
2000: 86).

Her ii¢ baglilik tiirtinde de ¢alisanlar1 bagliliga yonlendiren ve baglilik neticesinde ortaya ¢ikan
sonuglar Allen ve Meyer’in ii¢ bilesenli 6rgiitsel baglilik modelinde Sekil 1’de agiklanmistir (Meyer vd.,
2002: 22);

Sekil 1. Ug Bilesenli Orgiitsel Baghhik Modeli

Orgiitsel baghlik iliskilidir;
eis tatmini
ois gerekleri
eMesleki baglihk

/'y

Y
Duygusal baghhgin arka plam isten avril iveti
| Dasism Duysusal sten aynilma niyeti ve
* Kisisel dzellikler > bﬂ}i‘l-llk Personel devir hizi
o [s tecriibesi &
Devam baghliginin arka plani I5 davramglan tizerine
o Kigisel dzellikler .| Devam . [}evam
o Alternatifler 7| baghlig: * Orgiitsel vatandashk
o Yatinmlar davramslari
» Performans
Normatif bagliligin arka plam
» Kisisel dzellikler Normatif q Cabisanin saglip ve
s Sosyallesme tecriibeleri > baghihk "l Refalm
o Orgiitsel yatirimlar

Kaynak: Meyer vd., 2002: 22

Caliganlarin diisiik, 1limli ya da yiiksek baglilik seviyesine sahip olmasi 6rgiitleri farkli agilardan

etkilemektedir.

Orgiitsel baghligin hem o6rgiite hem de ¢alisana yonelik olumlu etkileri vardir. Calisanlarm
orgiitsel baglilig1 yiiksek oldugunda verimlilik ve etkinlik arttig1 icin performanslart da ylikselmektedir.
Calisanlar ve orgiit aras1 etkin iletisim ve giiven duygusu da artmaktadir (Yalgm, Iplik, 2005: 396).
Orgiitiine bagly, isini severek ve sahiplenerek yapan calisanlar daha basarili olacaklar i¢in daha mutlu
ve memnun ¢alisacaklardir (Dikmen, 2012: 154). Diger bir arastirmada degerlendirilen 68 ¢aligmanin
Mmeta-analizine gore orgiitsel baglilik ve ¢alisan memnuniyeti arasinda giiclii bir iligski vardir. Calisan
memnuniyetini arttirmak isteyen yoneticilerin oncelikle oOrgiitsel baglilik konusuna odaklanmalari

gerekmektedir (Kinicki, Kreitner, 2006: 168). Orgiitsel baglilik konusunda yapilan aragtirmalarimn ortak

noktasi ise hem Orgiit hem de ¢alisan i¢in olumlu sonuglar doguran tutum ve davraniglara yol agan bir

tutum olmasidir (Kog, 2009: 203).
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2.2. Personel Gu¢lendirme (Yetkilendirme)

Gilinlimiiziin dinamik ¢evre kosullarinda, organizasyonlarin basariya ulasabilmesi ve bu basariy1
stirdiirebilmesinin temelinde nitelikli insan glicii bulunmaktadir. Her 6rgiit yapisinin kendine 6zgu bir
nitelik beklentisi vardir ancak genel olarak beklenti; hedeflerine ulagsmasina katki saglayacak, inovatif
bakis agisina sahip, pozisyonu ne olursa olsun isini gelistirmeye yatkin bireylerin organizasyona
cekilmesi ve bagliliklarinin saglanmasidir. Ozellikle dogru kisilerin ¢ekilmesi her yéneticinin
giindeminde ilk siralarda yer alir ancak ise alinan nitelikli ¢alisanin beklentisini karsilama hedefiyle
hareket edildiginde bile orgiitsel baglilik sorunlari yasanabilmektedir. Bu durumun temel nedenleri
arasinda, igverenin beklentileri ile c¢alisanin beklentileri arasinda uyum sorunu yaganmasi,
organizasyonun hedeflerinin agik olmamasi, takim ile isbirligi saglayamama ve rol belirsizligi
yasanmasi gibi faktdrler oldugu sdylenebilir. Daha pek c¢ok alt faktdr de ¢alisanin orgiite bagliligini
etkilemektedir. Ancak bahsettigimiz temel orgiitsel faktdrlerin biiyiik bir kismi ¢alisan ile yonetici
arasindaki iletisime dayanmaktadir. Dolayisiyla yonetici ile etkin bir iletisim kuran, yoneticisi tarafindan
desteklenen, hedeflere ulasma konusunda belirli bir yol haritasina sahip olan ve en 6nemlisi isine iligkin

kararlar1 alabilen yani gii¢clendirilen ¢aliganin baglilig1 da artacaktir.

Personel giigclendirme, temelde yoneticilerin ¢alisanlara karar verme yetkilerini devretmesini,
hedeflere ulagmalar1 konusunda rehberlik yapmalarini igermektedir. Yoneticiler bu siiregte ¢alisanlara
bilgi verme ve liderlik etme basta olmak iizere cesitli arglimanlar1 kullanirlar. Personelin
giiclendirilmesi, calisanlarin kendilerini motive edilmis hissetmeleri, bilgi ve uzmanliklarina
glivenmeleri, inisiyatif kullanarak harekete gecme arzusu duymalari, olaylar1 kontrol edebileceklerine
inanmalar1 ve orgiitiin amaglar1 dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar isleri yapmalar1 seklinde
tanimlanir (Dogan, 2006: 35). Bazi c¢alismalarda bu yaklasim iligkisel temele dayandirilmakta ve
personel giiclendirmeyi bir yonetici davranigt olarak kabul etmektedir. Ancak diger taraftan personel
giiclendirme ile psikolojik gii¢lendirmeyi birbirinden ayiran bir bakis a¢is1 da mevcuttur ve buna gore;
yonetim c¢alisgan1 giiglendirmek i¢in yetkisini devretmeden yetkilendirebilir yani ¢aligan1 kendi
kararlarini verme konusunda serbest birakir. Bu ragmen ¢alisan kendisini gli¢lendirilmis hissetmeyebilir
(Ar1 ve Ergeneli, 2003: 134). Ciinkii giiclendirme i¢in ¢alisanin da bu yonde bir kabulii olmasi gerekir.
Psikolojik giiglendirmenin 6ziinde, yoneticilerin ¢alisanlarint motive etmesinin ve bu motivasyonun da
bireyin kisisel 6zelliklerine bagl oldugunun alti ¢izilmistir. Ancak personel gliclendirmenin tek boyutlu
bir bakis agisiyla ifade edilmesinin yetersiz kalacagi ve dort boyutla ifade edilebilecegi belirtilmistir. Bu

boyutlar; etki, yetkinlik, anlam ve kisisel karar vermedir (C61, 2008: 37).

Etki, stratejik, yonetsel ve operasyonel dlizeyde ¢iktilara saglanan katkiy1 ifade eder. Personel,

aldig1 kararlarin ve yaptig1 islerin organizasyonun basarisinda bir etkisinin olduguna inaniyorsa,

kendisini gii¢lendirilmis hissedecektir (Caligkan ve Hazir, 2012: 51).
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Yetkinlik, kisinin kendine giivenini ve faaliyetlerinde yeteneklerini ne dl¢iide kullanabildigini
aciklar. Diisiik 6z-yeterlilige sahip bireyler, beceri kullanmay1 gerektiren durumlardan uzak durmaya
yatkindirlar. Bu uzaklasma davranis1 ise yetkinliklerin olugsmasini ya da yetkinliklerin gelismesini
saglayan bireyin korkulari ile kars1 karsiya gelmesini 6nlemektedir. Ancak, yiiksek 6z-yeterlilige sahip
bireyler, engeller ya da problemler karsisinda daha fazla direng ve gayret gdosterme egilimindedir
(Thomas ve Velthouse, 1990: 672, akt. Altindis ve Ozutku, 2011: 167). Anlam, bireyin kendi degerleri
ve standartlart ile isin sundugu deger ve standartlarin karsilagtirilmasidir. Kisisel degerleri ile
organizasyonun degerlerin uyum diizeyi personel giiglendirmeyi dogrudan etkilemektedir (Spreitzer vd.,
1997:3). Kisisel karar verme boyutu ise, kiginin eylemleri baslatma ve siirdiirme konusunda seg¢im
yapma ve karar verme yetkisini gostermektedir (Zhang ve Zhong, 2014:50). Personel glclendirme
herkesin 6zgiirce hareket ettigi, istedigini yapabildigi ve kendi sinirlarini ¢izdigi bir yaklagim degildir.
Gtliglendirme bir vizyon dogrultusunda davranislara yonelik rehberlik ve net bicimde belirlenmis

sinirlara odakli harekettir (Baltas, 2013:166).

Bir giiglendirme siirecinin basarili olabilmesi i¢in liderlik sisteminin etkin sekilde tasarlanmasi,
¢ift yonlii ve agik iletisim ortaminin olusturulmasi, uygulama gruplarinin olusmasi, performans ile 6diil
arasinda iliski kurulmasi, giivenilir ¢alisanlarin siireci desteklemesi, liderlik takimima iliskin destek
hizmeti sunulmasi ve gerekli kritik islem ve ol¢limlerin yapilmasi gerekir (Darling, 1996: 23; Geng,

2004: 224).

3. YONTEM

Bu boliimde personel giiglendirme ve orgiitsel baglilik meta-analiz arastirmamizda kullanilan
yoOntem, arastirma kapsaminda yapilan literatiir taramasi, verilerin analizi ve sonugta ulasilan bulgular

aktarilacaktir.

3.1 Literatiir taramasi

Bu caligsmada personel giiclendirmenin o6rgiitsel baglilik tizerindeki etki biiyiikliigiinii belirlemek
amaciyla meta-analiz yontemi kullanilmigtir. Meta-analiz; sistematik sentezleme yéntemlerinden biri
olarak nitelendirilebilmekte ve ayni konu iizerinde ¢esitli zamanlarda ve yerlerde gerceklestirilen anket,
iligkisel calismalar, deneysel ve yar1 deneysel ¢alisma bulgularmin bir araya getirerek daha genis
orneklem ve gucli nicel verilerle, nicel teknikleri kullanarak yordayan analizlerin analizi olarak

tanimlanabilir (Rothstein, Higgins, Borenstein, Hedges, 2014).

Caligmanin amaci kapsaminda, ¢alismaya dahil edilecek arastirmalari ortaya ¢ikarabilmek icin
“Google Akademik, YOK Ulusal Tez Merkezi ve DergiPark” veri tabanlari sistemli olarak taranmistir.
Taramalarda anahtar kavram olarak “personel giiclendirme” ve “orgiitsel baglik” birlikte
kullanilmistir. Veri tabanlarinin gelismis arama 6zellikleri kullanilarak, anahtar kelimeler diizeyinde

taranarak eslestirilmistir. Bu iglemler sonucunda toplamda 34 c¢alismaya ulasilmistir.
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Taramada ulasilan 34 calismadan hangilerinin meta-analize dahil edilecegini belirlemek amaciyla

asagidaki kriterler kullanilmisgtir:
1- Personel giigclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda korelasyon katsayisinin olmasi,

2- Arasgtirmanin kapsami yalnizca “personel giliglendirme ve orgiitsel baglilik” arasindaki iligki
olmas1 ve caligmalarda alt boyutlar farkli 6lgeklerin kullanilabiliyor olmasi nedeniyle 6lgek toplam

puanlar arasindaki korelasyon katsayilarinin olmasi,

3- Kullanilan 6l¢eklerin giivenirlik ve gecerliklerinin ispatlanmis olmasi

Sayilan kriterleri igermeyen ¢aligmalar analiz dig1 birakilarak kriterlere uygun 17 calisma ile
meta-analiz gerceklestirilmigtir.

3.2. Verilerin Analizi

Bu arastirmada kullanilacak ¢alismalarin belirlenmesi asamasindan sonra “galismanin yazari ve
tarihinden olusan kiinye”, “katilimci sayis1” ve “personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki

korelasyon katsayis1” kodlanmistir. Yapilan kodlamalar Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1. Arastirmaya Dahil Edilen Calismalara Ait Bilgiler

Arastirmaci ve tarih N Korelasyon
katsayisi
Kogak (2013) 253 0,265
Dogan ve Demiral (2009) 253 0,579
Durukan, Akyiirek, Coskun (2010) 138 0,146
Girci (2014) 158 0,516
Sever (2017) 182 0,342
Mujka (2011) 80 0,499
Gurbiz (2012) 382 0,798
Gursoy (2014) 560 0,737
Karakas ve Sercek (2017) 234 0,471
Kilig (2015) 139 0,539
Celebi (2009) 87 0,347
Ko¢ (2008) 102 0,620
Sahin (2007) 404 0,387
Tas (2017) 150 0,520
ElUstln (2018) 150 0,413
Secgin (2014) 268 0,288
Akgln (2015) 78 0,467

Caligmanin analizleri Comprehensive Meta Analysis (CMA) yazilimi ile gergeklestirilmistir.
Orneklemin azlig1 nedeniyle etki biiyiikliigii hesaplanmasinda 6rneklem sayisindan etkilenen Cohen’s d
yerine Hedges’in g katsayis1 (Hedges’s g) kullanilmistir. Etki biiyiikliigiliniin (g) diizeyi i¢in asagidaki
araliklar kullanilmaktadir (Rothstein, Higgins, Borenstein, Hedges, 2014):
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-0,15 <g (veya d) <0,15 ©6nemsiz diizeyde etki
0,15 <g (veya d) <0,40 kugiik duzeyde etki
0,40 <g (veya d) <0,75 orta diizeyde etki

0,75 <g (veyad) <1,10 genis diizeyde etki
1,10 <g (veya d) <1,45 c¢ok genis diizeyde etki
1,45 <g (veya d) mikemmel diizeyde etki

Meta-analiz ¢aligmalarinda g¢aligmalar homojen ise ¢alisma agirliklar1 benzerdir ve sabit etki
modeli kullanilir; ¢aligmalar heterojen ise ¢caligma agirliklarin benzer duruma getirilmesi gerekir ve bu
durumda rassal etki modeli kullanilir. Homojenligi test ederek sabit etkili veya rassal modellerden
hangilerinin kullanilacagma karar vermek amaciyla Q ve 12 istatistikleri kullanilir. Q istatistigi anlamli
¢ikmast durumunda (p<0,05) heterojenlik kabul edilerek rassal etki modelinin kullanilmasi
onermektedir. 12 istatistigi ise etki biiytikliigiine yonelik varyans oranlarini agiklayarak homojenlige
karar verilmesini saglamaktadir. 0-100 arasinda deger almakta ve >75 olmas1 durumunda Q istatistigi
ile birlikte degerlendirilerek yiiksek diizeyde varyans (heterojenlik) oldugu kabul edilmektedir
(Rothstein, Higgins, Borenstein, Hedges, 2014).

Calismada yayin yanliligini test etmek amaciyla Egger testi; kayip olasi ¢calismalari ortaya ¢ikarip
bu ¢alismalarin meta-analiz iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla Duval ve Tweedie’nin kes ve ekle
testi; kullanilan ¢alisma sayis1 (biiyiikliigl) ile etki biiytikliigii arasmdaki iligkiyi belirlemek amaciyla
Kendall’mn tau b testi ve elde edilen etki biiyiikliigii sonucunu ¢iiriitebilmek amaciyla kag adet caligmaya
ihtiyag oldugunu belirlemek amaciyla ile Rosenthal’in klasik giivenli N ve Orwin’in giivenli N testleri

kullanilmistir.
Arastirmanin hipotezi agagidaki gibi belirlenmistir:

Hz: Personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik {izerinde anlamli etkisi vardir.
3.3. Bulgular

Arastirma kapsaminda meta-analize dahil edilen 17 galismadan elde edilen 17 etki degeri
kullanilmigtir. Arastirmaya dahil edilen c¢alismalarla toplamda 3618 6rneklem sayisina ulagilmistir.

Calismalarin heterojenlik/homojenlik durumlarina iliskin sonuglar Tablo 2’de gosterilmistir.
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Tablo 2. Uygun Modelin Belirlenmesine Yonelik Test Sonug¢lar:

Sembol/ Elde Edilen

Test Katsay1 Deger Sonug
Q 276,295
Heterojenlik sd 16 Heterojen: Rassal etkili
p 0,000 model kullanilmali
I2 92,209

Calismalarin heterojenlik/homojenlik durumlarina yonelik yapilan Q (Q16=276,29; p<0,01) ve
12 (12=92,21; 12>75) testlerine gore yliksek diizeyde varyans oldugu (heterojenlik) belirlendiginden

rassal etkili modelin kullanilmasinin uygun oldugu gériilmiistiir (Tablo 2).
Meta-analiz sonuglar1 Tablo 3’te gdsterilmistir.

Tablo 3. Personel Giiclendirme ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskiye Ait Meta-Analiz

Sonuclari
Sembol/ Elde Edilen
Test Katsay1 Deger Sonug
N 17
g (d) 1,139 1,10<g(d)<1,45:

Etki %95 (alt limit) 0,836 ¢ok genis
Biiyiikliigii %95 (lst limit) 1,441 dizeyde etki

Z 7,379

p 0,000

N: Calisma sayisi, g(d): Etki biiyiikliigii, Z: Standardize edilmis katsay1, p: Anlamlhilik diizeyi

Meta-analiz sonucunda elde edilen etki biiyiikliigii dizeyine gore personel giglendirmenin
orgiitsel baglilik tizerinde ¢ok genis diizeyde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (g=1,14;
p<0,05). %95 giiven araliginda bu etki biiyiikliigii en diisiik 0,84 (genis diizeyde etki); en yiiksek 1,44
(cok genis diizeyde etki) olarak hesaplanmistir (Tablo 3).

Hi Kabul: Personel giiglendirmenin 6rgiitsel baglilik tizerinde anlaml etkisi vardir.

Yaym yanliligi, kayip olas1 ¢aligmalarin meta-analiz lizerindeki etkisi, varyans ile etki biiyiikliigii
arasindaki iligki ve elde edilen etki biiylikliigli sonucunu ¢iiriitebilmek amaciyla kag¢ adet ¢aligmaya

ihtiya¢ olduguna yonelik meta-analiz sonuglari asagidaki tablolarda gosterilmistir.

Calismada yayin yanliligini test etmek amaciyla gerceklestirilen Egger testi sonuglarina Tablo

4’te yer verilmistir.
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Tablo 4. Yaymn Yanhhgna iliskin Sonuclar

Elde Edilen

Test Sembol/ Katsay1 Deger Sonug
Egger ItEgger _6i2§923 p>0,05: Yayin yanlilig:
p 01077 yOktur.

t: Gruplarin karsilastirilma istatistigi, p: Anlamlilik diizeyi

Tablo 4’te belirtildigi gibi Egger testi sonuglarina gore arastirmaya dahil edilen ¢alismalarda

yayin yanliligina yonelik bir etkinin olmadigi tespit edilmistir (Egger=-6,23; t=1,89; p>0,05).

Kayip olasi ¢aligmalarin meta-analiz lizerindeki etkisini belirlemek amaciyla gerceklestirilen

Duval ve Tweedie’nin kes ve ekle testi sonuglarina Tablo 5’te yer verilmistir.

Tablo 5. Kayip Olas1 Calismalarin Meta-Analiz Uzerindeki Etkisine iliskin Sonuclar

Sembol/

Test Gozlenen Diizeltilmis Sonug
Katsay1
Duval ve Nokta tahmini 0,48744 0,48744 GOzlenen-
. %95 (alt limit) 0,37433  0,37433 Diizeltilmis=0:
Tweedie nin Kes ve 0,58627 0,58627 Yayin yanlilig
Ekle Testi %95 (st limit) ’ yin yaniig

yoktur.

Tablo 5’te belirtildigi gibi Duval ve Tweedie’nin kes ve ekle testi sonuglara gore gozlenen
degerler ile yaym yanliligindan olusan etkiyi diizeltmek icin ortaya ¢ikan diizeltilmis degerler arasinda
fark 0 olarak tespit edilmistir (Gozlenen deger-dizeltilmis deger=0). Bu bulguya goére kayip olasi

caligmalarin meta-analiz lizerindeki etkisi bulunmamaktadir.

Calisma biiyiikligii (sayis1) ile etki biiylikliigi arasindaki iligskiyi belirlemek amaciyla

gerceklestirilen Kendall’in Tau b testi sonuglaria Tablo 6’da yer verilmistir.

Tablo 6. Calisma Sayisi ile Etki Biiyiikliigii Arasindaki iliskiye Ait Sonuclar

Sembol/ Sirekli

Test Katsayl Duzeltmesiz Diizeltmeli Sonug
Tau b -0,029 -0,022 p>0,05: Kullanilan
Kendal’'im Tau b Z 0,164 0,124 calisma sayisiin  etki
testi 0,869 0,901 biiyiikliigiine etkisi
P yoktur.

Z: Standardize edilmis katsay1, p: Anlamlilik diizeyi

Tablo 6’daki Kendal’in Tau b testi sonuglarina gore arastirmaya dahil edilen ¢aligma sayisinin,

bu ¢alismadan elde edilen etki biiyiikliigiine etkisi olmadigi tespit edilmistir (Tau b=-0,02; Z=0,12;
p>0,05).
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Bu calismada elde edilen etki biiyiikliigii sonucunu ¢iiriitebilmek amaciyla kac adet calismaya
ihtiya¢ oldugunu belirlemek amaciyla gergeklestirilen Rosenthal ve Orwin’in giivenli N (Fail Safe N)

testi sonuglarina Tablo 7°de yer verilmistir.

Tablo 7. Calisma Sayisi ile Etki Biiyiikliigii Arasindaki iliskiye Ait Sonuclar

Test Sembol/ Katsay1 Elde E_dIIeH

Deger

Z (gozlenen) 7,379

Fail Safe N p (g6zlenen) 0,000
(Rosenthal-klasik) N (gbzlenen) 17

N (p>0,05 icin) 4500

r (gozlenen) 0,487

Fail Safe N r (6nemsiz) 0,000

(Orwin) r (Kaywp ¢alismalardaki korelasyon 0,000

ortalamast

r: korelasyon katsayisi, Z: Standardize edilmis katsayi, p: Anlamlilik diizeyi, N: Caligma sayisi

Tablo 7°deki Rosenthal ve Orwin giivenli N sonuglarina gore bu calismada elde edilen etki
biiyiikliigii sonuglarinin gecersiz olabilmesi i¢in 4500 ¢aligmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Diger yandan
calismaya katilmadig1r varsayilan diger c¢alismalarin korelasyon katsayilarinin veya korelasyon

katsayilar1 ortalamalarinin 0,00 (r=0,00) olmas1 gerekmektedir.

Tablo 4-7 sonuglar1 birlikte ele alindiginda bu ¢alismadan ede edilen meta-analiz sonuglarinin

yayin yanliligi olmadigi goriilmektedir.
4. SONUC

Rekabetin giderek hiz kazandigr giinlimiizde is diinyasini1 basariya ulastiracak en Onemli
kriterlerden biri calisanlarim &rgiitlerine duyduklar1 bagliliklaridir. Isgéren devamsizlik ve isten ayrilma
oraninin artmasi, verimsiz, memnuniyetsiz, mutsuz ve diisiikk performansh calisanlar gibi Orgiitiin
performansint direkt olarak etkileyen olumsuz etkenler g¢alisanlarin orgiitsel bagliligi sayesinde

azaltilabilir.

Personel giiclendirme, temelde yoneticilerin ¢alisanlara karar verme yetkilerini devretmesini,
hedeflere ulagsmalar1 konusunda rehberlik yapmalarini igermektedir. Yoneticiler bu siirecte ¢alisanlara
bilgi verme ve liderlik etme basta olmak iizere cesitli arglimanlar1 kullanirlar. Personelin
giiclendirilmesi, calisanlarin kendilerini motive edilmis hissetmeleri, bilgi ve uzmanliklarina

givenmeleri, inisiyatif kullanarak harekete ge¢me arzusu duymalari, olaylar1 kontrol edebileceklerine

inanmalar1 ve Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar: isleri yapmalar1 seklinde

tanimlanir (Dogan, 2006: 35).
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Personel giiclendirme orgiitsel bagliligi olumlu etkileyen kriterlerden biridir. Bu baglamda
personel giiclendirmenin 6rgiitsel baglilik izerindeki etki biiyiikliigiinii belirlemek 6nemlidir. Bu amagla
arastirmada personel giiglendirme ve Orgiitsel baglilik konusunda yapilan birbirinden bagimsiz
calismalardan elde edilen sonuglarin birlestirilmesi amaglanmistir. Caligmanin temel sorusu “personel
giiclendirmenin orgiitsel baglilik {izerinde bir etkisi var midir?” seklinde ifade edilmistir. Bu sorunun
cevaplanmasi amaciyla meta-analiz yontemi kullanilmistir. Meta-analiz sonucunda elde edilen etki
biiyiikliigli diizeyine gore personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik {izerinde ¢ok genis diizeyde ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (g=1,14; p<0,05). %95 giiven araliginda bu etki
biiylikliigi en diisiik 0,84 (genis diizeyde etki); en yiiksek 1,44 (¢ok genis diizeyde etki) olarak
hesaplanmistir. Rekabet avantaji saglamak isteyen igletmeler ¢alisanlarin gelisimine katki saglamanin
yani sira, onlarin kararlara katilimini saglayarak ve sorumlulugun yaninda yetki de vererek bagliliklarini
saglayabilirler. Kendisini calistig1 orgiite ait hisseden, kendi isi gibi sahiplenen c¢alisanlar sayesinde

istenen performansin yakalanmasi da kolaylasacaktir.

Arasgtirmanin istenen kriterlere uyan 17 calismayla sinirhi olmasi sonuglarin genellenebilir
olmasini engellemektedir. Aragtirma kapsaminin genisletilmesi, yurtdigi arastirmalar da dahil edilerek
yapilmasi, bu konuda yapilan diger meta-analiz ¢alismalariyla karsilastirilarak tekrarlanmasi sonuglarin

daha genellenebilir olmasini saglayacaktir.
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