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OZET

Arastirma Makalesi

Yapisal giiclendirme, personelin kararlara katilimini, is birligini tesvik eden, onlara gelistirme
firsati, destek, kaynak ve bilgi paylasiminin saglandig1 ortam olusturarak, biligsel ve duyussal
olarak giiclendirilmelerini amaglayan bir yonetim teknigidir. Arastirmanin konusunu kamu
kurumlarinda yapisal gii¢lendirmenin bireysel ve orgiitsel etkileri olusturmaktadir. Bu kapsamda
kamu kurumlarinda yapisal gii¢clendirmenin personelin orgiitsel 6zdeslesme ve yasam doyumu
tizerindeki etkileri incelenmis; elde edilen verilerle hem alanyazina bu model vasitasiyla katki
saglanmasi hem de yonetsel kapasitenin gelistirilmesinde kamu ydnetimlerine 6neri sunulmasi
amaglanmistir. Arastirma betimsel arastirma yontemi kullanilarak yiiriitiilmiis, arastirmanin
verileri Universite hastanelerinde gorev yapan 538 saglik personelinden anket teknigiyle elde
edilmistir. Aragtirmada korelasyon, regresyon analizleri gergeklestirilmis, arastirmanin
hipotezleri yapisal esitlik modellemesi ile test edilmistir. Elde edilen analiz sonuglarina gore;
yapisal giiclendirme ile orgiitsel 6zdeslesme ve yasam doyumu arasinda giiglii iligkiler oldugu,
yapisal giliclendirmenin personelin Orgiitsel 6zdeslesme ve yasam doyumunu olumlu yonde
etkiledigi saptanmistir. Yapisal giiclendirmenin bir yonetim teknigi olarak bireysel ve orgiitsel
basari elde edilmesinde 6nemli bir ara¢ oldugu sonucuna ulagilmustir.
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The Effect of Structural Empowerment on Organizational Identification and
Satisfaction with Life of the Personnel

ABSTRACT

Research Article

Structural empowerment is a management technique that aims to empower cognitively and
affectively by creating an environment that encourages staff participation in decisions,
cooperation, and provides them with the opportunity to develop, support, resource, and
information sharing. The subject of the research is the individual and organizational effects of
structural empowerment in public institutions. In this context, the effects of structural
empowerment in public institutions on the organizational identification and satisfaction with life
of the personnel were examined; With the data obtained, it is aimed to contribute to the literature
by means of this model and to offer suggestions to the public administrations in developing
administrative capacity. The research was conducted using a descriptive research method, and
the data of the study were obtained by questionnaire technique from 538 health personnel
working in university hospitals. Correlation and regression analyzes were carried out in the
study, and the hypotheses of the research were tested by structural equation modeling. According
to the analysis results obtained; It was determined that there are strong relationships between
structural empowerment and organizational identification and satisfaction with life and that
structural empowerment positively affects the organizational identification and satisfaction with
life of the staff. It was concluded that structural empowerment, as a management technique, is
an important tool in achieving individual and organizational success.
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GIRIS

Glinlimiizde kamu kurumlarinda personelin daha fazla karar mekanizmalarina katilimi
desteklenmekte, hiyerarsinin yataylagmasina, personelin egitim ve gelistirilmesine, bilginin
paylasilmasina daha fazla 6nem verilerek etkinligin ve verimliligin artirilmasi1 hedeflenmektedir. Bu

dogrultuda c¢alisanlarin giiclendirilmesi 6nemli bir rol oynamaktadir.

Post-modern yonetim yaklagiminda kamuya sunulan hizmetlerin odagina “insan” 6gesi alinmistir.
Dolayistyla hizmetten yararlananlar kadar hizmeti sunanlarinda yapisal olarak giiclendirilmesi
toplumsal verimlilik olarak yansiyacaktir. Bu yaklagimlarin 6nemli aktorii olan kamu kurumlarinda
gorev yapan personelin giiclendirilmesi onem kazanirken, yoneticiler bu firsati saglayan bir post-
modern yoOnetim teknigi olarak yapisal giigclendirme uygulamalarina giderek daha fazla 6nem

vermektedir.

Yapisal gliclendirme, personelin kararlara katiliminu, is birligini tesvik eden, kendini gelistirme firsati,
destek, kaynak ve bilgi paylasiminin saglandigi ortam olusturarak onlarin bilissel ve duyussal olarak
gliclendirilmelerini amaglayan bir yonetim teknigidir. Yapisal giiglendirme ile personelin is ile ilgili
kendini gelistirmelerine firsat saglanmakta, yaraticiliklart tesvik edilmekte, isleriyle ilgili inisiyatif
kullanmalar1 desteklenmektedir. Boylece orgiitsel giiven, 6z yeterlilik, is doyumu, orgiitsel baglilik ve
psikolojik giiclendirme gibi bircok olumlu sonuglar elde edilebilmektedir. Ciinkii yapisal giiclendirme
calisanlarin iglerine kars1 algilarini ve performanslarini olumlu yonde etkilemekle birlikte hem bireysel

hem de orglitsel basarilar elde edilmesinde 6nemli katkilar saglayabilmektedir.

Arastirmada, kamu kurumlarinda yapisal giiclendirme uygulamalarinin personel iizerindeki etkileri;
orgiitsel sonug olarak orgiitsel 6zdeslesme ve bireysel sonug¢ olarak yasam doyumu ele alinarak
incelenmistir. Bu dogrultuda kamu kurumlarina yonelik gelistirilen yapisal giiclendirme 6lgeginin
kamu kurumu personelinde test edilmesi ve yapisal giiclendirme uygulamalarinin personelinin orgiitsel
0zdeslesme ve yasam doyumu algis1 iizerindeki etkisinin incelenmesi amacglanmistir. Kamu
kurumlarinda kurumsallagma diizeyi, personele saglanan orgiitsel destek, kaynaklar, insan kaynaklari
politikalan ile egitim ve gelistirme firsatlarinin; personelin Orgiitsel 6zdeslesme ve bu kapsamda
sadakat ve tiyelik-benzerlik diizeyleri yani sira, yasam doyumu diizeyleri iizerindeki etkilerinin
incelenmesi hedeflenmistir. Bu sayede kamu kurumlarindaki uygulamalarin personel iizerindeki
etkileri test edilerek, kamu kurumlarina yonelik gelistirilen 6l¢egin kullanildigi bu model vasitasiyla
alanyazina katki saglanmasi ve bununla birlikte, elde edilen veriler ile kamu kurum yonetimlerine,

yoOnetsel kapasitenin artirilmasina yonelik 6neriler sunulmasi amacglanmastir.
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Arastirmada Oncelikle yapisal giiglendirmenin kuramsal temelleri, ardindan kamu kurumlarinda
yapisal giiclendirme, orgiitsel 6zdeslesme ve yasam doyumu kavramlar1 agiklanmistir. Sonrasinda
kamu kurumlarinda yapisal giiclendirme alan arastirmast hakkinda agiklamalar yapilarak elde edilen

bulgulara yer verilmistir. Elde edilen bulgular tartisildiktan sonra sonug ve oneriler sunulmustur.

YAPISAL GUCLENDIRMENIN KURAMSAL TEMELLERI

Bilim ve teknolojideki ilerlemeler, kiiresellesme egilimi, hizmet beklentilerinde yasanan degisimler
gibi gelismeler, orgiitlerin personelinden beklentilerini de artirmaktadir. Degisen kosullarda, post-
modern yonetim teknigi olarak personel giiclendirme ise 6nem kazanmaktadir. Personel gii¢clendirme,
alanyazinda genel olarak iki farkli bakis acisiyla ele alinmaktadir. Giliglendirmenin mekanik yaklagima,
Orgiitiin acik¢a tanimlanmis vizyon ve amagclarinin {ist yonetim tarafindan belirlendigi ve her
kademeye yayildig1 bir tavandan tabana yaklasima (top-down) odaklanmaktadir. Giiglendirmenin
organik yaklagimi ise tabandan tavana (bottom-up) yayilan; personelin ihtiyaglarinin anlasilmasina,
istenilen davraniglarin olusmasinda model olunmasina, ekip ¢alismasina, ¢alisanlarin risk almalarinda
cesaretlendirilmesine ve yaptiklar islerde onlara giivenmeye odaklanmaktadir (Quinn ve Spreitzer
(1997: 37-39). Yapisal ve yonetsel uygulamalara dayanan yapisal giiglendirme, giiglendirmenin

mekanik yaklagimi olarak ifade edilmektedir.

Yapisal giiclendirmenin kuramsal temelleri incelendiginde; 1970'lerde, yazinsal alanda; otonomi, is
tasarimi, motivasyon gibi alanlar1 iceren arastirmalarda, daha ¢ok personelin nasil giiglendirilecegi
iizerine tanimlandig1 ve calisanlarin giliclendirilmesine olanak saglayacak kurumsal sistemlerin
olusturulmasi gerektiginin iizerinde duruldugu goriilmektedir. Genel olarak yapilan arastirmalarin
ortak noktasinin, personelin islerinde karar verebilme 6zgiirliigiiniin ¢alisanlar1 motive edecegi ve
yapisal giiclendirmenin orgiitlerde otonomiyi artirmanin en 1yi yolu oldugu, onlar1 zorlayici gorevleri
basarmada motive edecegi iddialar1 oldugu ifade edilebilir (Hackman ve Oldham, 1976; Bandura,
1977; Kanter, 1977; Conger ve Kanungo, 1988). Kanter’in (1977) yapisal gli¢clendirme ¢alismalar1 bu
alanda yapilan ilk caligmalar arasinda dikkat ¢ekmektedir. Kanter (1977), “Sirketin Kadin ve
Erkekleri” isimli kitabinda; insanlarin i¢inde bulunduklar1 ¢alisma kosullar1 ve ortamlarinda rasyonel
tepkiler verdiklerinden bahsetmistir. Calisma ortami1 personelin kendilerini giiglenmis hissettikleri bir
sekilde yapilandirildiginda, personelin motivasyonlar1 artmakta ve karsilastiklar1 zorluklarla daha

kolay bas edebilmektedirler.

Yapisal giiglendirmenin kuramsal temellerini atan Kanter (1977) giicii; “isleri basarmak ig¢in
kaynaklar1 seferber etme yetenegi” olarak tanimlamistir (Kanter, 1977: 166). Kanter’e gore yapisal

giic; sistemsel gii¢c faktorleri (systemic power factors), is ile ilgili gliclendirme yapilarina ulagim
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(Access to job-related empowerment), bireysel etki (personal impact) ve is etkinligi (work

effectiveness) ile dort pargadan olusmaktadir.

Otonomi kullanabilme, isin goriiniirliigii, esnekligi gibi resmi gii¢ kaynaklari ile 6rgiit i¢i ve disindaki
paydaslarla kurulan sosyal iliskileri igeren gayri resmi gii¢ kaynaklari, “sistemsel gii¢ faktorleri”ni
olusturmaktadir. Sistemsel gii¢ faktorleri, “is ile iliskili gliclendirme yapilarina ulasim™1 (firsat yapisi
ile bilgi, destek ve kaynaklardan olusan gii¢ yapisi) etkilemektedir. Bu etki sonucunda personel
iizerinde artan 0z yeterlilik, motivasyon, orgiitsel baglilik, is doyumu ve azalan tiikenmislik, is stresi
gibi “bireysel etkiler” olugsmaktadir. Boylece onlarin basarma duygusu, ekip ¢aligmasi ve memnuniyet
diizeyi gibi “is etkinlikleri” de artirmaktadir (Almost ve Laschinger, 2002: 411). Dolayisiyla giig;
personelin bireysel 6zelliklerden ziyade, 6rgiitiin gliglenme duygusunu tesvik eden resmi araglarindan
kaynaklanmaktadir. Orgiitsel basarinin sirr1 personele basarma firsati saglayan bir yapidan geger.
Orgiitiin  yapisal 6zelliklerinin giiglendirilmesi, personelin kisilik 6zelliklerinden daha fazla
gliclenmeyi etkilemektedir. Boylece bireysel davranislar veya 6zellikler ne olursa olsun, orgiitsel yap1
veya is Ozellikleri, optimum is performansini siirlandirabilmekte veya artirabilmektedir (Kanter,

1977; Conger ve Kanungo, 1988; Thomas ve Velthouse, 1990; Spreitzer 1995; Laschinger, 1996).

Kanter (1977: 129-163), personeli giiglendirmek i¢in orgiitlerin firsat yapisi ve gii¢ yapist olarak
tanimlanan giiclendirme yapilarina sahip olmalar1 gerektigini ileri siirmiistiir. Kanter, firsat yapisini,
caligsanlarin islerinde egitilmelerini ve gelismelerini saglayan “is Ozellikleri” olarak aciklamistir.
Kanter'e gore firsat yapisi, personel motivasyonunu, verimliligini, bagliligini ve ise katilim derecesini
onemli Olglide etkileyen isin Ozellikleridir. Kanter, gii¢ yapisini, personelin kaynaklar1 seferber
etmelerini saglayan “drgiitsel 6zellikler” olarak agiklamistir. Ozellikle, yapisal giiciin {i¢ drgiitsel
kaynaktan; bilgi, destek ve kaynaklardan geldigini belirtmistir. Bilgi, orgiitiin ¢alismasi ve bireyin
isinde basarmasi icin gerekli olan bilgi olarak agiklanir. Kaynaklar, isin etkili bir sekilde goriilmesi
icin gerekli personel, para, zaman, donanim ve malzemelerdir. Destek, personelin yonetim, akran ve
digerlerinden aldig1 geribildirim, kocluk ve yardimlardir. Bu 6rgiitsel giiclendirme yapilari, personelin
orgiitsel hedeflere ulasmadaki basarisina katkida bulunmaktadir. Kanter (1977), ayrica firsat ve gii¢
yapisinin birlikte bireysel olarak personelin giiclenme hissini olumlu yonde etkiledigini ve is

etkinligini artirdigini ileri stirmiistiir.

Kanter, giiclendirmenin, belirli gii¢c hatlarindan gectigini belirtmistir. Personel, bilgi, destek, kaynak
ve firsat hatlarina erisebiliyorsa gili¢ aciktir. Bu “hatlar” mevcut degilse ya da erisilemiyorsa gii¢
kapalidir ve etkili ¢alisma miimkiin degildir. Bu gii¢ hatlar1 kurum i¢inde yapisal giiglendirmenin ana
kaynaklaridir. (Greco vd., 2006; Laschinger vd., 2001; 2004). Ayrica bu gii¢lendirici yapilara ulagsmak

“resmi glic” ve “gayri resmi gii¢” sistemleri yoluyla kolaylagmaktadir. Resmi gii¢, goriiniirliigi
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yluiksek, inisiyatif alinabilinen, otonomiye olanak saglayan islerde bulunur. Gayri resmi giig¢ ise bireyin
orglit icinde, iistleri, ¢alisma arkadaslari, diger calisanlar ve orgiit disindaki baglantilar ile iletisim ve
is birliginden kaynaklanmaktadir (Siirgevil vd., 2013: 5374). Boylece bu gii¢lendirici yapilar personel
tizerinde bireysel olarak birgok olumlu sonug ortaya ¢ikarabilirken, orgiitsel olarak da bir¢ok olumlu

sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir.

Yapisal gii¢lendirme tizerine yapilan ¢alismalarda “psikolojik gliglendirme” dikkati ¢eker (Laschinger
vd., 2001; 2003; 2004; 2009; Carless, 2004; Wallach ve Mueller, 2006; DeCicco vd., 2006; O’Brien,
2011; Tolay vd., 2012). Psikolojik giiclendirme en ¢ok ¢alisilan yapisal giiglendirme sonucudur.
Giiclendirme, giligslizliik olusturan kosullarin belirlenmesi araciligi ile oOrgiitsel iiyeler arasinda
ozyeterlilik algisinin artirilmasi siireci olarak ifade edilmektedir (Conger ve Kanungo, 1988: 474;
Spreitzer, 2007: 6). Bu aslinda yapisal ve yonetsel uygulamalarla gerceklestirilecek yapisal

giiclendirmenin psikolojik giiglendirmeyle sonuglanacagina da isaret etmektedir.

Yapisal giiclendirme ile orgiit yapisinin firsat ve kaynaklara ulagimi saglayan, yoneticilere giiven
duyulan, kararlara katilim ile tartigma ortaminda c¢atigmalarin azaldigi, problemlerin ¢oziildiigii bir
ortam olusmaktadir. Boylece calisanlar inisiyatif alabilmekte, hizli karar vererek harekete
gecebilmekte, isini anlamli bulabilmektedirler (Meng vd., 2015: 309). Boyle bir ortamda kendini
psikolojik olarak giiclendirilmis algilayan personel daha az tiikenmislik algilamaktadirlar (Laschinger
vd., 2003; Meng vd., 2015). Yapisal giiglendirme titkenmislikle miicadelede, personelin daha etkin bir
sekilde karar vermelerini saglarken ve performansini olumlu yonde etkilemektedir (Jaffery ve Farooq,
2015). Isini anlamli bulan, érgiitsel destegi hisseden ve psikolojik gii¢lendirilmis personel isinden daha

fazla doyum algilamaktadir (Lautizi vd., 2009; Tolay vd., 2012).

Sorumluluk alma, isiyle ilgili karar verebilme 6zgiirliigii, yeni seyler 6grenme sans1 gibi is karakterleri
bir firsat olusturarak, personelin orgiitsel baglilik diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir (Kanter,
1977: 143-145). Aymi zamanda yapisal giiclendirme, orgiitte olumlu bir iklim olusturarak, ise
adanmanin gelismesine katki saglayacak oOrgiitsel kosullart olusturmakta (Laschinger vd., 2009);
giiclendirilen ve Orgiitsel roliinii benimseyen, isin sahibi haline gelen c¢alisanlar, kendilerini iglerine
vererek, isleriyle daha fazla mesgul olmakta ve boylece islerine adanmalar1 da beklenmektedir
(Kanten, 2012: 33).

Yapisal giliglendirme personelin adalet, ddiil, kontrol ve is yiikii gibi algilarin1 olumlu yonde etkilerken,
ozerkligin, kararlara katilimin oldugu is ortami isten ayrilma niyetini azaltabilmektedir (Meng vd.,

2014). Yapisal gii¢lendirme, personelin yiiksek oranda yenilik¢i ve yaratict is performansi
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gostermesine olanak saglamakta, onlarin motivasyonunu artirarak daha fazla performans

sergilemelerine yol agmaktadir (Laschinger ve Finegan, 2005).

Yapisal giliclendirme, personele kararlara katilim, is birliginin, kendini gelistirme firsati, destek,
kaynak ve bilgi paylasiminin saglandigi ortam olusturarak onlarin biligsel ve duyugsal olarak
giiclendirilmelerini amaglamaktadir. Boylece karsilastiklar1 problemlerde hizli ve pratik kararlar
alabilirler, yaptig1 isi sahiplenir ve islerini anlamli bularak daha fazla ¢aba gosterebilirler. Ayrica
igyerinde gerekli egitimleri alarak kendi alanlarinda uzmanlasabilir, yeni fikirler {iretebilir,
yaraticiliklarin1  gelistirebilir ve iiyesi oldugu oOrgiite giiven duyabilirler. Sonug¢ olarak; yapisal
giiclendirme bir yonetim teknigi olarak kullanildiginda bir¢ok olumlu sonucu da beraberinde
getirebilecektir. Clinkii yapisal giliglendirme calisanlarin islerine karsi algilarini ve performanslarini
olumlu yonde etkilemekle birlikte hem bireysel hem de oOrgiitsel basarilar elde edilmesinde 6nemli

katkilar saglayabilmektedir.

KAMU YONETIMINDE YAPISAL GUCLENDIRME

Giiglendirme uygulamalart oncelikle 6zel sektor tarafindan uygulanmaya baslanmis ve yeni bir
yonetim teknigi olarak dikkat ¢ekmistir. Sonrasinda ise farkli iilkelerin farkli reformlarla kamu
yonetimlerinde Diinya Bankasi, Avrupa Birligi, OECD, Birlesmis Milletler gibi uluslararas: orgiitlerin
de destekleriyle yapisal giiclendirme uygulamalarina yoneldigi goriilmiistiir. Kamu yonetiminde, hizl
hareket etme, hizli karar alma, yonetime dinamik ve esnek bir yap1 kazandirma, toplumsal taleplerin
karsilanmasina yonelik bir yap1 olusturma gibi amaglar bu reformlarin ortaya ¢ikmasini tetiklemistir

(Ozer, 2019: 4).

Kamu yonetiminde yapisal gii¢lendirme uygulamalarinin Yeni Kamu Y 6netimi anlayis1 ¢ergevesinde,
ABD, Ingiltere, Kanada, Avustralya, Fransa, Isve¢ ve Norveg gibi birgok gelismis iilkenin reform
caligmalarinda, hiikiimet programlarinda ve politikalarinda (Pollitt, 1990; Hood, 1991; Gore, 1993;
Peters, 1996; Wise, 2002; Kettl, 2005; Matheson, 2007) belirgin olarak yer aldigi goriilmektedir
(aktaran: Moldogaziev, 2013: 158). Ornegin, ABD’de 6zel sektdr uygulamalarinin kamu ydnetimine
aktarilmasi siirecinde “Amerikan Ulusal Performans Degerlendirme Projesi” gergeklestirilmis ve bu

kapsamda “personel gliclendirme” bir ilke olarak yer almistir (Celik, 2013: 93).

Bununla birlikte, giiclendirme uygulamalarinin kamu yoénetiminde uygulanmasinin zor olacagi
yoniinde iddialar da mevcuttur (Cuhadar, 2005; Akgakaya, 2010; Alkan, 2010; Fernandez ve
Moldogaziev, 2011; 2013; 2015; Demircioglu, 2018). Bu iddialar hemen hemen kamu ydnetimlerinin

biitiiniine genellenebilse de Tiirk Kamu Yonetimi 6zelinde incelendiginde, yapisal giiclendirme
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uygulamalariin oniindeki engeller; yasal, orgiitsel, kiiltiirel, teknik ve yoneticilerden kaynakli

engeller olarak agiklanabilmektedir (Cuhadar, 2005: 6).

Ancak, Tiirk Kamu Y6netimi’nde yapisal giiclendirmenin uygulanmasinin 6niindeki engelleri agsmaya
yonelik bir¢ok yapisal diizenleme ve reformlarin gerceklestirildigi de goriilmiistiir. Ornegin, reform
niteliginde bir yasal diizenleme olan 5018 sayil1 Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile yonetim
anlayiginda, stratejik planlama, hesap verebilirlik, seffaflik, performans odaklilik gibi kavramlar one

cikmigtir.

2002 yilinda agiklanan “Acil Eylem Plan1” igerisinde, “Herkese Saglik” basligi altinda, saglik alaninda
yiiriitiilecek temel hedefler arasinda yapisal giliclendirme uygulamalarina rastlanilmistir. “Saglik
Bakanliginin idari ve fonksiyonel acidan yeniden yapilandirilmast”, “Tiim kamu kuruluslarinda alt
kademelere yetki devri yapilmasi”, “Saglik alaninda e-doniisiim projesinin hayata gegirilmesi” gibi
hedeflerle yapisal giiclendirmenin; Orgiitsel yapinin ve personelin giliglendirilmesine yonelik
uygulamalarin gergeklestirilecegi vurgulanmistir. Diger bir O6rnek olarak Saghkta Donilisim
Programi’nda katilimci yonetim anlayisi, personelin egitim ve gelistirilmesine firsat saglama, karar
stireclerinde etkili bilgiye erisebilirligi artirma, performans degerlendirme ve kaynaklarin etkili
kullanimi1 gibi yapisal giiclendirme i¢in de kritik konular 6nemle vurgulanmigtir (Sectim, 2019: 118-

120).

Sonug olarak; kamu yonetiminde yapisal giiclendirmenin 6niinde engeller oldugu goriilse de bir¢ok
iilkenin Yeni Kamu Yo6netimi anlayisiyla yapisal giiclendirme uygulamalarina yoneldigi goriilmiistiir.
Bununla birlikte Tiirk Kamu Yonetimi 06zelinde kapsamli yasal diizenlemeler tam olarak
gerceklestirilemese bile, BM, OECD, AB gibi uluslararasi kuruluslarin uygulamalar1 paralelinde Yeni
Kamu Yonetimi anlayisina yoneldigi ve yapisal giiclendirme uygulamalarma yer verildigi

gorilmiistiir.

Kanter’in yapisal giiglendirme teorisi; personele destek, bilgi, kaynak saglanmasi ve gelisim
firsatlarina erisimin kolaylastirilmas1 olarak agiklanabilmektedir. Bununla birlikte orgiit yapisinin
basik ve esnek bir hale getirilmesi, personelin kararlara katilimi, inisiyatif, sorumluluk almalarmin ve
is birliginin desteklenmesi de gerekmektedir. Bu kapsamda degerlendirildiginde kamu y6netiminin
biirokratik yapisi geregi, yapisal giiclendirmenin 6zel sektdr uygulamasi gibi uygulanmasi zor
olabilmektedir. Ancak, ¢agin geregi olarak kamu kurumlarinda yapisal giiclendirme uygulamalarina

yonlendigi ve kamu yonetiminin kendi 6zellikleri ¢ergcevesinde uygulandigi da goriilmiistiir.
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ORGUTSEL OZDESLESME

Diinyada yasanan toplumsal, teknolojik ve cevresel degisimler Orgiitlerin basarisini derinden
etkilemektedir. Bu siirecle birlikte, insan kaynaklar1 orgiitiin basarisi lizerindeki 6nemini giderek
artirmakta ve Orgiitlerin insan kaynaklarina olan bakis agilarinin da buna bagli olarak degistigi
goriilmektedir. Orgiitler artik calisanlarin sadece isyerlerini sevmelerini ve sadakat duymalarini degil
ayn1 zamanda caligsanlarin orgiitlerini kendi kimlikleri ile 6zdeslestirecek derecede benimsemelerini
istemektedirler. Orgiit iiyeligini ¢alisanlarin kimliklerinin 6nemli bir pargasi haline getirmek, onlarin
kendilerini Orgiitiin iyesi olarak tanimlamalarini, aynt zamanda gurur duymalarini saglamak,
orgiitlerin uzun vadeli basarilar kazanmalarinda kritik bir role sahip olmaktadir (Iscan, 2006: 161). Bu

kapsamda orgiitlerde 6zdeslesmis ¢alisanlarin 6nemi artmakta; orgiitler, 6zdeslesmenin saglanmasina

giderek daha fazla nem vermektedirler.

Insanlar kendilerini genellikle belirli bir grubun iiyesi olarak tanimlamaktadir. Bu sosyal kimlikler
yaygin olarak bir iilkenin, cinsiyetin, irkin, spor takiminin veya 6rgiitiin pargasi olabilmektedir. Ancak
gruplarin hayatta kalabilmeleri de liyelerin varligina baghdir. Tajfel (1972: 292) sosyal kimligi, bireyin
kendisini tiyeleriyle arasinda duygusal bag hissettigi ve benzer degerleri paylastigi belirli grubun tiyesi
olarak ifade etmesi seklinde tanmimlamaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme (organizational identification)
esasen sosyal kimligin 6nemli bir bicimidir ve genellikle bireyin benlik duygusunun 6nemli bir
parcasin1 (Mael ve Ashforth, 1992: 104) icermektedir. Orgiitsel 6zdesleme, bireyler ve calistiklar:
orgiit arasindaki iliskiyi aciklamanin da bir yoludur. Orgiitsel 6zdeslesmenin drgiitsel yasamda dnemli
bir faktor oldugu bircok kez kanitlanmistir. Bu alanda yapilan arastirmalar, kisilerin kendilerini giiclii
bir sekilde orgiitleriyle tanimlayan g¢alisanlarin, ¢alistiklari Orgiite karsi daha olumlu tutum ve
davraniglar sergiledigini gostermekte; calisan ile Orgiit arasindaki bagi ve yonetimin g¢alisanlarin
orgiitle ilgili kararlara ilgi duymalarmi nasil tesvik ettigini aciklamaya c¢alismaktadir. Orgiitsel
0zdeslesme ile ilgili alanyazin, 6zdeslesmenin c¢alisanin sosyal kimliklerinin bir parcasi olan orgiitsel
kimligin bir sonucu olarak gelistigini belirtmektedir. Ayrica 6zdeslesmenin Orgiit iiyelerini orgiitsel
kararlara katilimini ve orgiitsel amaclara gore davranmalarini tesvik ettigi, orgiitsel davranis sekillerini
benimsemelerini (Tompkins ve Cheney, 1985) dolayisiyla orgiitsel verimlilige katkida bulunmalarini

sagladigin1 gostermektedir.

Ozdeslesme diizeyi bazi durumlarda biiyiik nem kazanmaktadir. Ornegin cevre kosullar1 drgiitiin
varligini siirdiirmesini giiglestirdigi durumlarda, 6zdeslesmenin gergeklestirilmesi zor olabilmektedir.
Bu durumda 6rgiitsel varligin devami i¢in 6zdeslesme diizeyi yliksek insan kaynagina olan ihtiyag da

fazla olmaktadir (Polat ve Meydan, 2010: 150). Boylece orgiitiiyle 6zdeslesmis calisanlar daha verimli
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olabilmekte; bu da orgiitiin basarisini1 etkilemesi agisindan orgiitsel 6zdeslesmenin Gnemini ortaya

koymaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemi, bir drgiitte karar vericilerin o orgiitiin ¢ikarlarini en iyi destekleyen
alternatifi segmek istediginde ortaya ¢ikmaktadir. Bu asamada bireyin rolii, ortak ¢ikarlarin saglanmast
ve olumlu sonuglara odaklanma da belirleyici unsurlardir. Orgiitiiyle 6zdeslesmeyi gelistiren bireyler,
orgitlin c¢ikarlarin1 kendi kisisel deger sistemlerine dahil ederek daha fazla olumlu ¢iktilar
saglamaktadirlar. Karar vericiler, bireylerin yarattigi bu farki anladiginda, dolayisiyla 6zdesleme
diizeyinin artirilmasinin ve dl¢lilmesinin onemini de anlayabilmektedirler (Cheney ve Tompkins,

1987: 2).

Orgiitsel 6zdeslesme calisanlar i¢in dnemlidir, ¢iinkii bu siireg bireylerin kendilerini tanimlamalar ile
ilgili bir siirectir, baskalariyla bu tanimla iletisim kurarlar, i yasamlar1 ve diger yasamlarindaki
siireclere yon verirler (Ashforth vd., 2008: 334). Orgiitsel 6zdeslesme orgiitler icin de dnemlidir ¢iinkii
orgiitsel 6zdeslesme kisisel c¢ikarlar ve davranislar ile orgiitiin ¢ikarlarini1 saglayacak davranislar
arasinda uyum saglayarak, liyeleri olumlu orgiitsel vatandaslik davraniglari gostermeleri yoniinde

giidiilemekte, boylece olumlu orgiitsel ¢iktilar elde edilebilmektedir (Yanar, 2005: 11).

Orgiitsel 6zdeslesme, birey ve orgiit acisindan birgok yarar saglamaktadir. Personelin orgiitle
0zdeslesmesi, yaptig1 isten keyif almasini, igini anlamli bulmasin1 saglamaktadir. Bu da personelin
isten ayrilma niyetini azaltarak, baghligini artirmaktadir. Orgiitii ile 6zdeslesen galisanlar, drgiitiin
amaclari ile kendi amaglarini bir gorerek, orglite daha fazla katki saglamaktadirlar. Ayrica 6zdeslesme,
personeli 6rgiit yararina goniillii davranislar sergilemeye yoneltmektedir (Zencirkiran ve Keser, 2018:
293). Giiniimiiz ¢evre kosullar1 dikkate alindiginda bu durumlar oOrgiitlerin basarisinda Orgiitsel

0zdeslesmenin 6nemini daha da 6n plana ¢ikarmaktadir.

YASAM DOYUMU

Insanlarin yasamlarini siirdiirmeleri ve yasadig1 hayati anlamli bulmalari igin yasamlarindan doyum
almalar1 gerekmektedir. Yillarca psikoloji alaninda bireyin yasamindaki mutsuzluk ve stres gibi
olumsuzluklara odaklanilmasina ragmen pozitif 6znel iyi olug g6z ardi1 edilmistir. Son yillarda davranis
ve sosyal bilimciler tarafindan yapilan teorik ve ampirik ¢aligmalarla bu durumun telafi edildigi ve

yasam doyumuna yonelik ilginin de arttig1 goriilmektedir (Diener, 1984: 542).

Bireyin mutluluguna ve yasam doyumuna iligkin bilimsel ¢aligmalarin hiimanist yaklasimlar temelinde
felsefeye yonelmesi, 20. yy. baslarinda pozitif psikoloji paradigmasinin ortaya ¢ikmasini ve
gelismesini saglamistir. Arastirmacilar “Yasami daha iyl yapan, yasamayi degerli kilan seyler

nelerdir?”, “Yasamin anlam1 ve amaci nedir?” gibi sorulardan yola ¢ikarak, ge¢miste yalnizca bireyin
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olumsuz durumlarina odaklanan bilimsel yaklasimlara farkli bir bakis acis1 6nermisledir (Seligman,
2007: 278). Bireyin psikopatolojik sorunlar1 yerine onun giiclii yonlerine odaklanan ve bu yonleri
gelistirerek mutlulugun artirilmasini amaglayan pozitif paradigma bu siirecte gelistirilmistir (Simsek

ve Aktas, 2014: 149).

Yasam doyumu, pozitif psikoloji paradigmasmin en Onemli yapi taslarindan birisidir. Yasam
doyumuna iligkin ¢alismalar, bireyin zayif yonlerinin yerine gii¢lii yonlerini tanimlamayi1 ve
gelistirmeyi amaglamaktadir (Proctor vd., 2009). Bununla birlikte yasam doyumunun saglik, basari,
calisma yasaminda yiiksek performans ve kazang, orgiitsel uyum saglama gibi is ve is dis1 olumlu
sonuglara yol agmasi, bu kavrama yonelik yapilan bilimsel ¢alismalarin da artmasini saglamistir

(Dogan ve Sahin, 2015: 133).

Bireyin beklentilerinin, varolan durum ile karsilagtirilmasi sonucunda ortaya ¢ikan yasam doyumu,
genel olarak bireyin biitiin yagsamin1 ve bu yasamin farkli boyutlarini kapsamaktadir. Giinliik yasamdan
mutluluk duymak, hayati anlamli bulmak, belirlenen hedeflere ulagsma konusunda uyumluluk
gosterebilmek, olumlu bireysel kimlik, fiziksel acidan kendini iyi hissetmek, iktisadi giivenlik ve

sosyal iliskiler yasam doyumu kapsami igerisinde yer almaktadir (Kuzulu vd., 2013: 93).

Yasam doyumu tizerinde genetik olarak belirlenmis mutluluk alaninin % 50, ¢evresel etkenlerin % 10
ve mutlulukla ilgili faaliyetlerin % 40 etkisi oldugu belirtilmektedir (Lyubomirsky vd., 2005). Bireyin
kisilik 6zellikleri ve olumlu ruh halinin biiyiik oranda etkili oldugu belirtilmekle birlikte; evlilik, aile,

13, sosyal ¢evre gibi yasamin her alaninin yasam doyumu algisiyla iliskili oldugu da ifade edilebilir.

Yasam doyumunun objesi yasamin tiim alanlaridir. Yagsam alanlarini ise is ve is dis1 yasam alanlari
olarak ayirmak miimkiindiir. Son yillarda insanlarin biiyiik bir kism1 yasamlarinin 6nemli bir kismim
is ortamlarinda gegirmekte ve is yasami bireyin i doyumu elde etmesinin yani sira yasamindan doyum
saglamasinda da 6nemli bir etken olabilmektedir. Is yasaminin bireyin yasam doyumu iizerindeki
etkileri dikkate alindiginda, bugiiniin 6rgiit yonetimlerinin bu konuya daha fazla 6nem vermeleri hem

bireysel hem de orgiitsel olumlu ¢iktilara yol agabilmesi sebebiyle 6nem kazanmaktadir.

YAPISAL GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL OZDESLESME VE YASAM DOYUMU
UZERINDEKI ETKILERI ALAN ARASTIRMASI

Bu boliimde oncelikle arastirma hakkinda agiklamalar yapilmis ardindan elde edilen bulgulara yer

verilmistir. Boliim elde edilen bulgularin tartisilmasiyla sonlandirilmistir.

Arastirmanin Konusu ve Onemi
Yapisal giiclendirmenin kuramsal temellerini atan Kanter (1977), personeli gii¢clendirmek ig¢in

orgiitlerin firsat yapist ve giic yapisi olarak tanimlanan gili¢clendirme yapilarina sahip olmalar
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gerektigini ifade etmektedir. Firsat yapisi, personelin egitim ve gelisme firsatlar1 elde etmelerini
saglayan, ayrica onlarin motivasyonunu, verimliligini, baghligin1 ve ise katilim derecesini dnemli
olgtide etkileyen isin 6zellikleridir. Gii¢ yapisi ise, personelin kaynaklari seferber etmelerini saglayan;
bilgi, destek ve kaynaklardan gelen orgiitsel 6zelliklerdir. Gliglendirme uygulamalarina uygun orgiit
yapilar1 personelin yasal pozisyonundan kaynaklanan resmi gii¢ ve personelin listleri, astlari, akranlari
ve diger paydaslarla kurdugu iliskiler, iletisim ve is birliklerinden olusmaktadir. Giiglendirici yapilar
ve gliglendirme uygulamalarina ulasim saglayan 6rgiit yapilari, birlikte personelin gliglenme hissini
olumlu yonde etkilemektedir. Boylece personelin is etkinliginin artmasi beklenmektedir. Ayrica
personel kendini giliclenmis olarak algiladiginda stres ve tiikkenmislik duygusu azalmakta, isleri
iizerinde kontrol ve Ozerklik hissi duymakta, oOrgiitine daha fazla baglilik ve 0Ozdeslesmis
hissedebilmektedirler (Kanter, 1977: 129-163). Gii¢lendirilmis personel hem isleri ve orgiitleri hem de
kendileri ile ilgili daha iyi duygu ve diistincelere sahip olmaktadir (Lautizi vd., 2009; Erkul vd., 2018).
Birey orgiitline karst olumlu duygular hissederken orgiitiiyle ortak 6zelliklerini de pekistirmektedir.
Bununla birlikte yapisal giiclendirme, bireyin kendisini gii¢siiz hissettiren unsurlari ortadan kalkmasini
saglarken, 0z yeterlilik algisin1 da olumlu yonde etkilemektedir. Boylece bireyin yiiksek diizeyde

orgiitiiyle 6zdeslesmesi beklenmektedir.

Yapisal gliclendirme; bireylerin islerinde bilgi, destek, firsat ve kaynaklara ulasabildigi, yoneticilere
ve orgiitiine giiven duydugu, kararlara katildig1 problemlerin ¢6ziildiigii bir ortam olusturmayi ifade
etmektedir (Meng vd., 2015). Boyle bir ortamda ise bireyler inisiyatif alabilirken ayni1 zamanda 6z
yeterlilik duygusu gelismekte, isini anlamli bulabilmekte ve giigsiizliik veren etkenler giderilmektedir.
Sonug olarak; olumlu ruh hali gelismekte ve boylece yapisal gliclendirmenin genel yasam doyumunu

olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir.

Alan arastirmasinin konusunu; kamu kurumlarinda yapisal giliclendirmenin personelin orgiitsel
0zdeslesme ve yasam doyumu iizerindeki etkileri olusturmaktadir. Alanyazin incelendiginde; yapisal
giiclendirme ve oOrgiitsel 6zdeslesme kavramlarinin birlikte incelendigi bazi calismalar oldugu
goriilmiistiir. Ancak yapisal gliclendirme, oOrgiitsel 6zdeslesme ve yasam doyumu kavramlarinin
birlikte ele alindig1 bir ¢alisma saptanamamistir. Bu kavramlarin hepsinin bir arada incelendigi bir

caligmanin saptanamamasi, aragtirmanin alana saglayacagi katki acisindan 6nem tasimaktadir.

Yapilan alanyazin taramasi sonucunda yapisal giiclendirmenin bireysel olarak personelin yasam
doyumu elde etmesini, orgiitsel olarak orgiitsel 6zdeslesmenin gerceklesmesini artiracagi goriilmiistiir.
Orgiitsel bagar1 elde edilebilmesinde de dnemli unsurlar olarak goriilen bu kavramlarin incelenmesinin,

yoOnetim alanina katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir.
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Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amacini; kamu kurumlarinda yapisal giiglendirme uygulamalarinin personel iizerindeki
orgiitsel ve bireysel etkilerini incelemek, elde edilen verilerle kamu kurumlarinin y6netimlerine,
yonetsel kapasitenin artirilmasina yonelik Oneriler sunmak olusturmaktadir. Bu dogrultuda kamu
kurumlarina yonelik gelistirilen yapisal giiclendirme O6l¢eginin kamu kurumu personelinde test
edilmesi ve yapisal gii¢clendirme uygulamalarinin personelinin orgiitsel 6zdeslesme ve yasam doyumu
algis1 lizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Kamu kurumlarinda kurumsallasma diizeyi,
personele saglanan Orgiitsel destek, kaynaklar, insan kaynaklar1 politikalari ile egitim ve gelistirme
firsatlarinin; personelin orgiitsel 6zdeslesme ve bu kapsamda sadakat ve iiyelik-benzerlik diizeyleri
yant sira, yasam doyumu diizeyleri iizerindeki etkilerinin incelenmesi hedeflenmistir. Bu sayede kamu
kurumlarindaki uygulamalarin personel iizerindeki etkileri test edilerek, kamu kurumlarina yonelik

gelistirilen 6lcegin kullanildig1 bu model vasitasiyla alanyazina katki saglanmasi amacglanmistir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini kamu kurumlarinda calisan personel olusturmaktadir. Konu geregi kamu
personeline ulasilmasi gerektiginden, Trakya Universiteler Birligi'ne bagli olarak faaliyet gdsteren
hastanelerde gorev yapmakta olan hemsire, laborant, radyoloji teknikeri, acil tip teknisyeni gibi
unvanlara sahip ¢alisanlara ulasilmistir. Orneklem homojen olmasi agisindan hekim dis1 personel ile
simirlandirilmis bu kapsamda benzer statiilerde ¢alisanlar arastirmaya dahil edilmistir. Ornekleme
yontemi olarak kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Hastanelerden alinan izinler dogrultusunda
teslim edilen 1.200 anket formundan geriye donen 550 adet (% 46) anket formunun 538 adedi (% 45)
degerlendirme kapsamina alinmistir. Arastirmaya katilan katilimcilarin anket formlarindaki ifadeleri

ger¢ek durumu yansittigr ve dogru bigimde cevapladiklar1 varsayilmaktadir.

Arastirmanin modeli, alanyazindaki calismalarda kabul goren degiskenler arasi iliskilerin test
edilmesine yonelik hazirlanmistir. Arastirma modelindeki genel iliskisel yaklagimlar; bagimsiz
degiskenler (orgiitsel destek, kaynaklar, egitim ve gelistirme, kurumsallagma ve insan kaynaklar
politikalar) ile bagimli degiskenler (yasam doyumu, sadakat, benzerlik- liyelik) arasinda bir iligki

bulundugunu gostermektedir.
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Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

YAPISAL GUCLENDIRME ORGUTSEL OZDESLESME
Orgiitsel Destek H s Sadakat
1b
HZa ch
Kaynaklar Hy
Hid
Hae y Uyelik-Benzerlik
1f
Egitim ve Gelistirme
Hyj
Hig
Hin Hap
Kurumsallasma H,
Haq
Insan Kaynaklari Politikalar Hze YASAM DOYUMU

Arastirmanin amaci ve modeli dogrultusunda; degiskenler arasindaki iligkilerin test edilmesine yonelik
arastirmanin ana hipotezleri ve alt hipotezleri su sekilde gelistirilmistir:

Hzi: Yapisal gii¢clendirme uygulamalari kamu kurumlarinda personelin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini
anlamli olarak etkilemektedir.

Hia: Orgiitsel destek, kamu kurumlarinda personelin sadakat diizeylerini anlamli olarak
etkilemektedir.

Haib: Orgiitsel destek, kamu kurumlarinda personelin benzerlik-iiyelik diizeylerini anlamli
olarak etkilemektedir.

Hic: Kaynaklar, kamu kurumlarinda personelin sadakat diizeylerini anlamli olarak
etkilemektedir.

Haid: Kaynaklar, kamu kurumlarinda personelin benzerlik-iiyelik diizeylerini anlamli olarak
etkilemektedir.

Hie: Egitim ve gelistirme, kamu kurumlarinda personelin sadakat diizeylerini anlamli olarak
etkilemektedir.

Has: Egitim ve gelistirme, kamu kurumlarinda personelin benzerlik-iiyelik diizeylerini anlamli
olarak etkilemektedir.

Hig: Kurumsallasma, kamu kurumlarinda personelin sadakat diizeylerini anlamli olarak
etkilemektedir.

Haih: Kurumsallagsma, kamu kurumlarinda personelin benzerlik-iiyelik diizeylerini anlamli
olarak etkilemektedir.

Hai: Insan kaynaklar1 politikalari, kamu kurumlarinda personelin sadakat diizeylerini anlamli
olarak etkilemektedir.
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Haj: Insan kaynaklari politikalari, kamu kurumlarinda personelin benzerlik- iiyelik diizeylerini
anlamli olarak etkilemektedir.

H2: Yapisal gii¢clendirme uygulamalart kamu kurumlarinda personelin yasam doyumu diizeylerini
anlamli olarak etkilemektedir.

Haa: Orgiitsel destek, kamu kurumlarinda personelin yasam doyumu diizeylerini anlamli olarak
etkilemektedir.

Hap: Kaynaklar, kamu kurumlarinda personelin yasam doyumu diizeylerini anlamli olarak
etkilemektedir.

Hac: Egitim ve gelistirme, kamu kurumlarinda personelin yasam doyumu diizeylerini anlaml
olarak etkilemektedir.

Hzd: Kurumsallagma, kamu kurumlarinda personelin yasam doyumu diizeylerini anlamli olarak
etkilemektedir.

Haze: Insan kaynaklar1 politikalari, kamu kurumlarinda personelin yasam doyumu diizeylerini
anlamli olarak etkilemektedir.

Arastirmanin Yontemi

Arastirma, betimsel aragtirma yontemi kullanilarak yapilmis; olgular arasindaki neden-sonug iliskisi
cergevesinde kamu kurumlarinda yapisal giliglendirmenin personelin orgiitsel 6zdeslesme ve yasam
doyumu {iizerindeki etkileri betimlenmeye ve agiklanmaya calisgilmistir. Arastirmada nicel veriler

kullanilmig bu kapsamda veriler anket teknigi ile elde edilmistir.

Aragtirma kapsaminda katilimcilardan elde edilen veriler SPSS 22 ve Smart PLS v3.2.7
programlarindan yararlanilarak analiz edilmistir. Tanimlayic1 istatistikler, glivenilirlik analizleri,
aciklayict faktdr analizleri ve korelasyon analizlerinde SPSS 22 programi kullanilmig, Smart PLS
programi ile kismi en kiigiik kareler-yapisal esitlik modeli, arastirma modeli ve hipotezleri test

edilmistir.

Yararlanilan Olgekler

Kullanilan 6l¢ekler alanyazin incelenerek elde edilmistir. Elde edilen 6lgekler Tiirkce gegerlilik ve
giivenilirlik calismalar1 yapilan 6lgeklerdir. Olgek maddelerinin yer aldig1 anket formlarinda Likert
tipi 5’1i metrik ifadelere yer verilmistir. Buna gore “1- kesinlikle katilmiyorum”, “2- katilmiyorum”,
“3- ne katiliyorum ne katilmiyorum”, “4- katiliyorum” ve “5- kesinlikle katiliyorum” olarak

derecelendirilmistir.

Yapisal giiclendirme 0Olceginde; orgiitsel destek, kurumsallagsma, kaynaklar, insan kaynaklari
politikalar ile egitim ve gelistirme olmak {izere 5 boyutlu ve 27 ifadeli “Kamu Kurumlarina Y 6nelik
Yapisal Giiclendirme Olgegi” kullamlmistir. Olgek kapsaminda “Bu kurumun tiim birimlerinde

nitelikli personel isttihdam edilmektedir”, “Bu kurum ¢alisanlar1 agisindan saglikli bir is ortami
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yapilandirmaya o©Onem vermektedir” ve “Bu kurumda c¢alisanlarin inisiyatif —almalar

desteklenmektedir” gibi ifadeler bulunmaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesme olgeginde, Cheney’in (1982) gelistirdigi “Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi nin
(Organizational Identification Questionnaire-O1Q), Johnson ve arkadaslar1 (1999) tarafindan
sadelestirilmis versiyonu olan; 23 ifade ve sadakat, tiyelik ve benzerlik olmak iizere 3 boyuttan olusan
oleek kullanilmistir. Orgiitsel 6zdeslesme dlgeginin  Tiirkge uyarlamasi Kanten’in  (2012)
calismasindan alinmstir. Olgek kapsaminda “Bu kurumdakiler ayn1 amag dogrultusunda calistyorlar”,
“Digaridaki kisilerin calistigim kurumu elestirmelerine sinirlenirim” ve “Bu kurumun gelecegini

onemsiyorum” gibi ifadelere yer verilmistir.

Yasam doyumu 6lgeginde ise Diener ve arkadaslari (1985) tarafindan gelistirilmis olan, 5 ifadeli ve
tek boyutlu “Yasam Doyumu Olgegi” (Satisfaction with Life Scale) kullanilmustir. Olgegin Tiirkgeye
uyarlamas1, Dagli ve Baysal (2016) tarafindan 5°li Likert yapisinda gergeklestirilmistir. Olgek
kapsaminda “Yasam kosullarimin miikemmel oldugunu diisiinliyorum”, “Simdiye kadar hayatta
istedigim onemli seylere sahip oldugumu diisiiniiyorum” ve “Genel olarak hayatimdan memnunum”

gibi ifadeler kullanilmigtir.

Arastirma Bulgulan
Bu boéliimde arastirma bulgulari; demografik bulgular, giivenilirlik ve faktor analizine iliskin bulgular,
korelasyon analizine iliskin bulgular, 6l¢lim modeline iliskin bulgular, fark testlerine iliskin bulgular

ve yapisal modele iligkin bulgular ¢ergevesinde degerlendirilmistir.

Demografik Bulgular
Arastirmaya katilan 538 katilimciya ait demografik 6zellikler; cinsiyet, yas, mezuniyet, gorev, calisma
stireleri ve toplam caligsma siireleri olarak degerlendirilmistir. Katilimcilara ait demografik 6zellikler

su sekilde gosterilmektedir:

Tablo 1. Katihmeilarin Demografik Durumuna iliskin Frekans Dagilimi

Cinsiyet Frekans (%) Yas Frekans (%) [Cahisma Siiresi Frekans | (%)
Kadin 360 66,9 18-25 140 26,0 1 yildan az 96 17,8
Erkek 178 33,1 26-41 339 63,0 1-5yil 196 36,4
Toplam 538 100 | 42-49 48 8,9 6-10 yil 142 | 264
Gérev Frekans % 50 + 11 2,0 11-15y1l 70 13,0

Toplam 538 100 16 + 34 6,3
Hemygire 321 597 | E8lm o o ans 0 | Toplam 538 | 100
Diizeyi
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Saglik Memuru / 86 16,0 Lise 65 12,1 Toplam 0
Teknikeri Cahsma Siires| ~"ekans | (%0)
Radyoloji Teknk 29 54 On lisans 121 22,5 1 yildan az 39 7,2
Acil Tip Teknk. 54 10,0 Lisans 283 52,6 1-5yil 168 31,2
Laborant 48 8,9 Lisanstistii 69 12,8 6-10 y1l 131 24,3
Toplam 538 100 Toplam 538 100 11-15 y1l 113 21,0
16 + 87 16,2
Toplam 538 100

Aragtirmaya katilan katilimcilarin tamami demografi sorularini cevaplandirmigtir. Katilimcilarin
biiyiik ¢cogunlugunu; kadinlar (% 66,9), 26-41 yas araligindakiler (% 63), Lisans mezunlari (% 52,6)
ve hemsireler (% 59,7) olusturmustur. Ayrica katilimcilarin meslekte ¢alisma siiresi 1-5 yil olanlar %

31,2’sini olustururken kurumda 1-5 yildir ¢alisanlarin orani % 36,4 oldugu gorilmiistiir.

Arastirmanin hastanelerde gergeklestirilmis olmasi katilimcilarda, kadin ve hemsirelerin oranini
artirdi81, ayrica arastirmanin gerceklestirildigi hastanelerin faaliyet siirelerinin ¢ok uzun olmamasinin

da caligma siirelerini etkiledigi diistintilmektedir.

Giivenilirlik ve faktor analizlerine iliskin bulgular

Yapisal giiclendirme, orgiitsel 6zdeslesme ve yasam doyumu degiskenlerine ait verilere, kullanilan
Olgeklerin yap1 gegerliligini saglamak amaciyla agiklayici faktor analizi uygulanmis ve Varimaks
dondiirme yontemi kullanilmigtir. Temel bilesenler analizinde gergeklestirilen Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) testleri ve Barlett testlerine iliskin bulgular ile 6l¢eklerin genel i¢ tutarlilik katsayilari1 Tablo
2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Olgeklerin KMO, Barlett ve Giivenilirlik Test Degerleri

Olgekler KMO Degerleri Barlett Degerleri Arliz:rllelﬁlk ((C}fgglz;z}}?sltzrllélﬁg)
Yapisal Giiclendirme ,938 8047,411 ,000 ,942
Yasam Doyumu , 752 811,170 ,000 ,783
Orgiitsel Ozdeslesme ,902 2302,691 ,000 870

KMO degerleri 6rneklemin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu; Barlett testi degerleri ise verilerin
normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir. Yapisal giiclendirme, orgiitsel 6zdeslesme ve yasam
doyumu olgeklerine ait verilerin agiklayic1 faktor analizine sokulmasi ve Varimaks dondiiriilmesi

sonucunda faktor yiikleri 0.50°nin altinda kalan maddeler analiz kapsamindan ¢ikarilmistir. Agiklayict
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faktor analizi sonrasi kalan maddeler; 27 ifadeden olusan yapisal giiclendirme 6l¢geginden 25 madde,
23 ifadeden olusan oOrgiitsel 6zdeslesme Slgeginden 11 madde ve 5 ifadeden olusan yasam doyumu

Olceginden ise 5 madde ile analizlere devam edilmistir.

Faktor analizi sonucunda yapisal giiclendirme 6l¢eginin teoriye uygun bir yapiyr ol¢tiigii ve yapi
gecerliligini sagladigl goriilmiistiir. Yapisal giiglendirme 6lgeginin faktor analizi sonuglar1 Tablo 3°de

ve Ol¢egin degisken ortalamalari, standart sapma, faktor ortalamalar1 Tablo 4’de gosterilmektedir.

Tablo 3. Yapisal Giiclendirme Ol¢egi Dondiiriilmiis Faktor Yiikleri

Olgek Maddeleri Orgiitsel |Kaynaklr| Egitim & | Kurumsal iKkp
Destek Gelistirme lasma

1. Bu kurumda calisanlarin inisiyatif almalar1 desteklenmektedir. 0,636

2. Bu kurumda galisanlarin yeni fikirler gelistirmeleri desteklenmektedir. 0,804

3. Bu kurumda ¢6ziim odakli bakis agisina 6nem verilmektedir. 0,832

4. Bu kurumda yoéneticilerin liderlik rolleri iistlenmeleri beklenmektedir. 0,886

5. Bu kurum calisanlarini destekleyen politikalar uygulamaktadir. 0,853

6. Bu kurumda ¢aliganlarin bilgi ve becerilerini gelistirmeleri desteklenmektedir. 0,784

8. Bu kurum c¢alisanlarina is siireclerinde yeterli diizeyde teknolojik arag-gereg 0,793
saglamaktadir.

9. Bu kurum ¢alisanlarina is rollerinde gereken malzeme ve ekipman destegigi vermekted 0,785

10. Bu kurum ¢alisanlarn agisindan saglikli bir is ortam yapilandirmaya onem 0,846
vermektedir.

11. Bu kurumda c¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklart kaynaklara ulasmalarma firsat 0,851
verilmektedir.

12. Bu kurumda galisanlarin hizmetigi egitimlere katilmalarina 6nem verilmektedir. 0,711

13. Bu kurumda galisanlarin ¢esitli egitim programlarina katilmalar1 desteklenmektedir. 0,763

14. Bu kurum ¢aliganlarin talep etmesi halinde egitim programlari diizenlemektedir. 0,852

15. Bu kurumda ¢alisanlarin mesleki gelisimlerine 6nem verilmektedir. 0,770

16. Bu kurumda ihtiya¢ duyulmasi durumunda gereken egitimler diizenlenmektedir. 0,810

18. Bu kurumun misyonu ve vizyonu belirgindir. 0,716

19. Bu kurum hizmet kalitesinin saglanmasina 6nem vermektedir. 0,792

20. Bu kurumun tiim birimlerinde nitelikli personel istihdam edilmektedir. 0,842

21. Bu kurum is siireglerinde etkinligin saglanmasina 6nem vermektedir. 0,836

22. Bu kurumda tiim ¢alisanlarin net gérev tanimlari vardir. 0,811

23. Bu kurum basarili galisanlarin ddiillendirilmesine 6nem vermektedir. 0,811

24. Bu kurumda terfi politikalar etkili bir sekilde yiirtitilmektedir. 0,852

25. Bu kurumda politika ve prosediirler adaletli bir sekilde yiiriitiilmektedir. 0,868

26. Bu kurumda is siireglerinde seffafligin saglanmasina 6nem verilmektedir. 0,828

27. Bu kurumda ¢alisanlar i¢in belirlenmis agik performans kriterleri mevcuttur. 0,758

i¢ Tutarhlik Katsayilar1 (Cronbach’s Alpha) ,887 ,836 ,839 ,857 ,882

Hesaplanan Genel i¢ Tutarhhk Katsayist ,942

Agciklanan Varyanslar 15,253 | 15,112 | 14,164 | 11,156 | 11,015

Cikarum Yontemi: Temel Bilesenler Analizi — Dondiirme Yontemi: Varimaks Dondiirmesi

Faktor analizleri sonucunda olusan faktorler, faktor yiikleri, degisken ortalamalari, faktor (boyut)
ortalamalari, agiklanan varyanslar ve hesaplanan i¢ tutarlilik katsayilarina iliskin bulgular sirasiyla su

sekilde Ozetlenebilir:
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Yapisal giliclendirme 6l¢ek maddelerinin faktor analizine sokulmasi sonucunda 5 faktorlii bir yapi elde

edilmistir. Olusan faktorler toplam varyansin % 67’sini agiklamaktadir. Birinci faktor orgiitsel destegin

acikladigi varyans oran1 % 15, ikinci faktor kaynaklarin agikladigi varyans orani % 15, tiglincii faktor

egitim-gelistirmenin agikladig1 varyans oranit % 14, dordiincii faktér kurumsallasmanin agikladigi

varyans orant % 11 ve besinci faktor insan kaynaklart politikalarinin agikladig1 varyans oram % 11

olarak saptanmustir.

Tablo 4. Yapisal Giiclendirme Olgegi Degisken Ortalamalar

. .. . Degisken | Standart | Faktor
Faktor Olgek Maddeleri Ortalamd Sapma | Ortalams
1. Bu kurumda calisanlarin inisiyatif almalar1 desteklenmektedir. 2,9572 1,06232
~ 2. Bu kurumda calisanlarin yeni fikirler gelistirmeleri desteklenmektedir. 2,8532 1,06178
[}
2
g 3. Bu kurumda ¢oziim odakli bakis agisina 6nem verilmektedir. 2,8123 1,09853
°
;E 4. Bu kurumda yoneticilerin liderlik rolleri tistlenmeleri beklenmektedir. 2,8866 1,04470 e
)
S
O 5. Bu kurum c¢alisanlarin1 destekleyen politikalar uygulamaktadir. 2,7788 1,01266
6. Bu kurumda personelin bilgi ve becerilerini gelistirmeleri desteklenmektedir. 2,8346 1,01045
8. Bu kurum calisanlarma is siireglerinde yeterli diizeyde teknolojik arag-gereg 2,7193 1,09563
saglamaktadir.
s 9. Bu kurum ¢alisanlarina is rollerinde kullanmalar1 gereken malzeme ve ekipman destegi 3,0316 1,08009
% vermektedir.
s 10. Bu kurum calisanlari agisindan saglikli bir is ortam yapilandirmaya onem 2,8476 1,11156
v vermektedir. 2,8769
11. Bu kurumda calisanlarm ihtiya¢ duyduklari kaynaklara ulagmalarina firsat 2,9089 1,05044
verilmektedir.
12. Bu kurumda galisanlarin hizmetigi egitimlere katilmalarina 6nem verilmektedir. 3,2305 1,04945
Q
E 13. Bu kurumda calisanlarin gesitli egitim programlarina katilmalar1 desteklenmektedir. 3,0706 1,07391
13
3 14. Bu kurum ¢aliganlarin talep edildiginde egitim programlari diizenlemektedir. 2,9126 ,99804
]
£ 15. Bu kurumda ¢alisanlarin mesleki gelisimlerine 6nem verilmektedir. 2,6431 1,08784 29416
£ )
= 16. Bu kurumda ihtiya¢ duyulmasi durumunda gereken egitimler diizenlenmektedir. 2,8513 ,99543
18. Bu kurumun misyonu ve vizyonu belirgindir. 3,3680 1,07202
E 19. Bu kurum hizmet kalitesinin saglanmasina 6nem vermektedir. 3,1914 1,07907
wn
<
E 20. Bu kurumun tiim birimlerinde nitelikli personel istihdam edilmektedir. 3,0669 ,93114 3,1673
£
E 21. Bu kurum is siire¢lerinde etkinligin saglanmasina 6nem vermektedir. 2,9665 ,96821
X
22. Bu kurumda tiim ¢alisanlarin agik gorev tanimlari vardir. 3,2435 97176
23. Bu kurum basarili ¢aliganlarm odiillendirilmesine 6nem vermektedir. 2,0762 ,99334
24. Bu kurumda terfi politikalar etkili bir sekilde yiriitiilmektedir. 2,2323 1,07793
g 25. Bu kurumda politika ve prosediirler adaletli bir sekilde yiiriitiilmektedir. 2,4442 1,04892
— 2,3535
26. Bu kurumda is siireglerinde seffafligin saglanmasina 6nem verilmektedir. 2,5223 1,03947
27. Bu kurumda galiganlar i¢in belirlenmis agik performans kriterleri mevcuttur. 2,4926 1,03610
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Yapisal giiclendirme 6l¢eginin degisken ortalamalarinin; 2,23 ve 3,37 arasinda siralandigi, faktor
ortalamalarinin; 2,35 ve 3,17 arasinda siralandigi, degiskenlerin standart sapmalarinin ise 0,93 ile 1,11
arasinda siralandigi goriilmiistiir. Bulgular personelin yapisal giiclendirme algisinin orta diizeyde

oldugunu gostermektedir.

Faktor analizi sonucunda orgiitsel 6zdeslesme Olgeginin teoriye uygun bir yapiy1 olctiigii ve yapi
gecerliligini sagladigi goriilmiistiir. Orgiitsel 6zdeslesme dlceginin faktdr analizi sonuglar1 Tablo 5°de

ve O0lgegin degisken ortalamalari, standart sapma, faktor ortalamalar1 Tablo 6°da gosterilmektedir.

Tablo 5. Orgiitsel Ozdeslesme Ol¢egi Dondiiriilmiis Faktor Yiikleri

Olgek Maddeleri Sadakat | Benzerlik
Uyelik
3. Kurumumuzun basarisi i¢in, benden beklenenin iizerinde bir ¢aba gosteriyorum. 0,615
4. Disaridaki kisilerin galistigim kurumu elestirmelerine sinirlenirim. 0,779
5. Bu kuruma kars1 samimi duygular besliyorum. 0,869
9. Bu kurumdakiler ayn1 amag dogrultusunda caligtyorlar. 0,670
10. Calistigim kurumun imaj1 toplum igerisinde beni iyi bir sekilde temsil etmektedir. 0,716
16. Kendi degerlerimi, bu kurumun degerlerine oldukga yakin buluyorum. 0,741
17. Bu kurumu, ¢alisanlarin ¢ogunun aidiyet hissi duydugu biiyiik bir aile olarak tanimliyorum. 0,805
18. Kendimi bu kurum ile 6zdeslestirmemin kolay oldugunu diisiiniiyorum. 0,812
19. Para kazanmaya ihtiyacim olmasa bile bu kurumda ¢alismaya devam edebilirim. 0,638
20. Bu kurumun iiyesi olmaktan gurur duyuyorum. 0,737
22. Bu kurumun bana deger verdigini diigiiniiyorum. 0,744
i¢ Tutarhlik Katsayilar1 (Cronbach’s Alpha) ,645 ,875
Hesaplanan Genel i¢ Tutarhhk Katsayist ,870
Aciklanan Varyanslar 39,096 17,259
Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi — Dondiirme Yontemi: Varimaks Dondiirmesi

Orgiitsel 6zdeslesme dlgek maddelerinin faktor analizine sokulmasi sonucunda iki faktorlii bir yapi
elde edilmistir. Olusan faktorler toplam varyansin % 56’sin1 agiklamaktadir. Birinci faktor sadakatin
acikladig1 varyans oran1 % 39, ikinci faktor benzerlik-iiyeligin agikladig: varyans oran1 % 17 olarak

saptanmuistir.
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Tablo 6. Orgiitsel Ozdeslesme Ol¢egi Degisken Ortalamalar

Faktor Olcek Maddeleri Degisken | Standart | Faktor
Ortalama| Sapma |Ortalamal
3. Kurumumuzun basarisi i¢in, benden beklenenin lizerinde bir ¢aba gosteriyorum. 3,6543 1,03720
g
o 4. Disanidaki kisilerin calistifim kurumu elestirmelerine sinirlenirim 2,9591 1,03307 3.2677
T
@ 5. Bu kuruma kars1 samimi duygular besliyorum. 3,1896 1,04165
9. Bu kurumdakiler ayni1 amag dogrultusunda ¢alistyorlar. 3,0539 1,01885
10. Calistigim kurumun imaj1 toplum igerisinde beni iyi bir sekilde temsil etmektedir. 3,0428 ,97646
16. Kendi degerlerimi, bu kurumun degerlerine oldukc¢a yakin buluyorum. 2,7993 ,92786
=<
5 17. Bu kurumu, ¢alisanlarinin ¢ogunun aidiyet hissi duydugu biiyiik bir aile olarak 2,7565 1,04383 | 2,7869
= tanimliyorum.
= 18. Kendimi bu kurum ile 6zdeslestirmemin kolay oldugunu diisiiniiyorum. 2,8104 ,98845
.
(o]
N
S 19. Para kazanmaya ihtiyacim olmasa bile bu kurumda ¢aligmaya devam edebilirim. 2,3327 1,15264
m
20. Bu kurumun iiyesi olmaktan gurur duyuyorum. 2,9517 ,96758
22. Bu kurumun bana deger verdigini diistiniiyorum. 2,5483 1,10462

Orgiitsel 6zdeslesme 6lgeginin degisken ortalamalarinin; 2,33 ve 3,65 arasinda siralandigi, faktor
ortalamalarinin 2,79 ve 3,27 oldugu, standart sapmalarinin ise 0,93 ve 1,15 arasinda siralandigi
goriilmiistiir. Elde edilen bulgular personelin orgiitsel 6zdeslesme algisinin orta diizeyde oldugunu

gostermistir.

Faktor analizi sonucunda yasam doyumu Olceginin teoriye uygun bir yapiyr Olgtiigli ve yapi
gecerliligini sagladig goriilmiistiir. Yasam doyumu 0Olgeginin faktor analizi sonuglari Tablo 7°de ve

Olgegin degisken ortalamalari, standart sapma, faktor ortalamasi Tablo 8’de gosterilmektedir.

Tablo 7. Yasam Doyumu Olgegi Dondiiriilmiis Faktor Yiikleri

Olcek Maddeleri Yasam Doyumu
1. Cogu zaman yagamimin hayalimdekine yakin oldugunu diisiiniiyorum. 0,799
2. Yasam kosullarimin mitkemmel oldugunu diisiiniiyorum. 0,826
3. Genel olarak hayatimdan memnunum. 0,708
4. Simdiye kadar hayatta istedigim onemli seylere sahip oldugumu diistinityorum. 0,681
5.Elimde yasamimu degistirebilecegim sihirli bir degnek olsa bile higbir seyi degistirmezdim. 0,634
Hesaplanan Genel i¢ Tutarliik Katsayist ,783
Agiklanan Varyans 54,112
Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi

Yasam doyumu 6lgek maddelerinin faktor analizine sokulmasi sonucunda tek faktorlii bir yap: elde

edilmistir. Olusan faktor toplam varyansin % 54’linii aciklamaktadir.
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Tablo 8. Yasam Doyumu Olgegi Degisken Ortalamalar

Olcek Maddeleri Degisken Standart Faktor
Ortalama Sapma Ortalama

1. Cogu zaman yasamimin hayalimdekine yakin oldugunu diistiniiyorum. 2,7230 1,08119
2. Yasam kosullarimin mitkemmel oldugunu diisiiniiyorum. 2,4665 1,06397 B
3. Genel olarak hayatimdan memnunum. 3,2007 1,03416
4. Simdiye kadar hayatta istedigim dnemli seylere sahip oldugumu diistiniiyorum. 3,2268 ,97867
5.Elimde yasamimi degistirebilecegim sihirli bir degnek olsa bile higbir seyi 2,3309 1,12124
degistirmezdim.

Yasam doyumu Olgeginin degisken ortalamalarmin 2,33 ve 3,22 arasinda siralandigi; faktor

ortalamasinin 2,79 oldugu ve standart sapmalarin 0,98 ve 1,12 oldugu goriilmiistiir. Elde edilen

bulgular personelin yasam doyumu algisinin orta diizeyde oldugunu gdstermistir.

Korelasyon analizine iliskin bulgular

Arastirma kapsaminda degiskenler arasindaki iligkileri test edebilmek amaciyla korelasyon analizi

uygulanmistir. Bu kapsamda yapisal giiglendirme, orgiitsel 6zdeslesme ve yasam doyumu alt boyutlari

korelasyonlar1 incelenmistir. Korelasyon analizine iliskin bulgular Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9. Yapisal Giiclendirme, Orgiitsel Ozdeslesme ve Yasam Doyumu Alt Boyutlarina Yonelik Korelasyon

Analizi Bulgular:

Orgiitsel | Kaynaklar | Egitim | Kurumsal- IKP Yasam | Sadakat | Benzerlik-
Destek Gelistrme|  lasma Doyumu Uyelik
L PearsonCorrelation [l
Orgiitsel
Destek Sig. (2-tailed) 000
PearsonCorrelation [509** i
Kaynaklar
Sig. (2-tailed) 000
PearsonCorrelation [660** 592** 1
Egitim
Gelistirme [0 ™2 tailed) 000 000
PearsonCorrelation [512** 516** [533** [l
Kurumsallagsma
Sig. (2-tailed) 000 000 000
PearsonCorrelation [566** 568** [ 597**  |491** i
IKP
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000
PearsonCorrelation }400** 303** [ 425** | 275** 357** i
Yasam
Doyumu Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 1000
PearsonCorrelation }[420** 393** [500**  ]388** 338** 239%* 1
Sadakat
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 1000 1000
. PearsonCorrelation }[590** 521** [656**  |519** 676** | 485** 498** il
Benzerlik-
Uyelik Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000

** Korelasyon 0,01 diizeyinde/ * 0,05 diizeyinde anlamhdir.




Tablo 9°da aragtirma kapsaminda incelenen yapisal gliclendirme (6rgiitsel destek, kaynaklar, egitim
ve gelistirme, kurumsallagsma, insan kaynaklari politikalari), 6rgiitsel 6zdeslesme (sadakat, benzerlik-
iiyelik) ve yasam doyumu degiskenlerinin boyutlar1 arasindaki korelasyon degerleri goriilmektedir.
Arastirma sonuglar1 yapisal giiglendirme boyutlari ile orgiitsel 6zdeslesme boyutlar1 ve yasam doyumu

arasinda pozitif yonli ve anlamli iligkiler oldugunu gostermistir (p<0,01).

Olciim modeline iliskin bulgular

Olgiim modeli kapsaminda ayrisim ve benzesim gegcerlilikleri test edilmistir. Benzesim gegerliligi
kapsaminda faktor yiikleri, birlesik giivenilirlik (CR) degerleri ve ortalama agiklanan varyans (AVE)
degerleri hesaplanmigtir. Tablo 10’da goriildiigii gibi faktor yiikleri 0,6’dan, birlesik giivenilirlik
degerleri 0,7°den, ortalama agiklanan varyans degerleri ise 0,5’ten yiiksek oldugundan, analiz

sonuglari kabul edilebilir deger araligindadir (Uppal vd., 2018).

Tablo 10. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Degiskenler Faktor Yiikleri Cronbach’s Alpha CR AVE
Orgiitsel Destek 0,636 — 0,886 0,888 0,915 0,645
Kaynaklar 0,785-0,851 0,837 0,891 0,671
Egitim ve Gelistirme 0,711 -0,852 0,840 0,887 0,612
Kurumsallasma 0,716 - 0,842 0,860 0,899 0,642
insan Kaynaklan Politikalar: 0,758 - 0,868 0,882 0,914 0,680
Yasam Doyumu 0,634 - 0,826 0,785 0,852 0,538
Sadakat 0,615 - 0,869 0,645 0,803 0,580
Benzerlik ve Uyelik 0,638 -0,812 0,877 0,903 0,540

Calismada bir sonraki adim olarak ayrisim gecerliligi sonuglari degerlendirilmistir. Ayrisim
gecerliligi; her yapinin ortalama agiklanan varyansinin karekokiinlin, o yapilarin korelasyon

katsayilarindan daha biiyiik olmasi gerektigini savunmaktadir (Fornell ve Larcker, 1981).

Ayrisim gegerliligine iliskin bulgular Tablo 11°de gosterilmistir. Goriildiigil iizere her bir yapa, iliskili
oldugu yapinin korelasyon katsayisindan daha yiiksek degerlere sahiptir. Buna gore 6l¢lim modelinin

benzesim gegerliligi ve ayrisim gecerliligi kriterlerini sagladigini sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 5.11. Ayrisim Gegerliligine iliskin Bulgular

Orgiitsel Kaynaklar | Egitim Kurum- insan Kay.| Yasam Sadakat  Benzerlik-
Degiskenler Destek Gelistirme | sallasma Pol. Doyumu Uyelik
Orgiitsel Destek 0,803
Kaynaklar 0,519 0,819
Egitim Gelistirme 0,661 0,601 0,783
Kurumsallagsma 0,519 0,520 0,532 0,801
Insan Kay. Pol. 0,581 0,575 0,603 0,498 0,824
Yasam Doyumu 0,410 0,311 0,428 0,277 0,371 0,733
Sadakat 0,441 0,414 0,528 0,400 0,376 0,276 0,762
Benzerlik-Uyelik 0,597 0,524 0,657 0,526 0,681 0,487 0,537 0,735

Yapisal modele iliskin bulgular
Calisma kapsaminda Smart PLS v3 programi kullanilarak kismi en kiiciik kareler yontemiyle
modelleme yapilmis ve hipotezler test edilmistir. Bu adimda, agiklama giicii i¢in standart R? ve modele

uygunlugun degerlendirilmesi i¢in standart kok ortalama kare kalintis1 (SRMR) hesaplanmustir.

Sekil 1°de goriilen modelde SRMR degerin onerilen 0,08 degerinin altinda olan 0,067 degerini
almistir. Bu da modelin kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugunu gdstermektedir. Standardize edilmis
R? degeri; bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki agiklayicilik seviyesini ifade etmektedir.
Buna gore bagimsiz degisken olan yapisal giiclendirmenin bagimli degiskenlerden yasam doyumunu
aciklama oran1 (% 22) iken, bir diger bagimli degisken olan orgiitsel 6zdeslesmenin sadakat boyutunu
(% 31), benzerlik-iiyelik boyutunu ise (% 58) diizeyinde agikladig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore;
yapisal giiclendirme uygulamalarinin kamu kurumlarinda orgiitlerine aidiyet diizeyleri lizerinde daha
belirgin bir etki olusturdugu ifade edilebilir. Kamu kurumlarinda yapisal giiglendirme uygulamalari
personelin kendi degerleri ile orgiitiin degerlerini daha fazla benzer gérmelerine ve kendini orgiitiin

bir liyesi olarak tanimlamalarina katki saglamaktadir.
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Sekil 1. Yapisal Esitlik Modeli
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Sekil 1°de yapisal model verilmis olup, Tablo 12°de ise yapisal model ve hipotez testlerinin etkileri

belirtilmistir.

Tablo 12. Yapisal Modelin Etkileri ve Hipotez Testleri

Hipotezler B tdegeri | p degeri Sonuglar
Hia Orgiitsel Destek Sadakat 0,110 2,141 0,032 Dogruland:
—
Haip Orgiitsel Destek Benzerlk-Uyelik 0,130 3,292 0,001 Dogruland:
—-
Haa Orgiitsel Destek Yasam Doyumu 0,186 3,317 0,001 Dogrulandi
—
Hic Kaynaklar Sadakat 0,096 1,847 0,065 Dogrulanmadi™*
—
Hig Kaynaklar Benzerlk-Uyelik 0,017 0,402 0,688 Dogrulanmadi®
Hap Kaynaklar Yagam Doyumu 0,011 0,189 0,850 Dogrulanmadi™*
—
Hie Egitm-Gelistirme Sadakat 0,340 5,817 0,000 Dogrulandi
—
His Egitm-Gelistirme Benzerlk-Uyelik 0,274 6,069 0,000 Dogrulandi
—
Hy. Egitm-Gelistirme Yasam Doyumu 0,229 3,701 0,000 Dogruland:
—
Hyg Kurumsallasma Sadakat 0,115 2,308 0,021 Dogruland:
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Haip Kurumsallasma Benzerlk-Uyelik 0,120 3,032 0,002 Dogruland:
—

Haqg Kurumsallagsma Yagam Doyumu -0,008 0,148 0,882 Dogrulanmadi*
—

Hii IKP Sadakat -0,005 0,095 0,924 Dogrulanmadi™*

Hy; iKP BenzerlkUyelik 0,370 8,545 0,000 Dogruland:
—

Hae IKP Yasam Doyumu 0,123 2,028 0,043 Dogrulandi

Tablo 12’ye gore;

e Yapisal giiclendirmenin orgiitsel destek boyutu, orgiitsel 6zdeslesmenin sadakat ($=0,110; t
degeri=2,141) ve benzerlik-liyelik boyutunu (B=0,130; t degeri=3,292) pozitif ve anlamli olarak
etkilemektedir. Orgiitsel destek aynm1 zamanda yasam doyumunu da pozitif ve anlamli olarak
etkilemektedir (f=0,186; t degeri=3,317). Dolayisiyla H1a, Hib Ve Hoa hipotezleri dogrulanmustir.

e Yapisal giiclendirmenin kaynaklar boyutunun sadakat, benzerlik-iiyelik ve yasam doyumu
degiskenleri tizerinde herhangi bir etkisi bulunmadigi goriilmiistiir. Hic, Hid Ve Hop hipotezleri
dogrulanmamustir.

e Egitim ve gelistirme boyutu, yasam doyumunu pozitif ve anlamli olarak etkilerken (=0,229; t
degeri=3,701); sadakat (B=0,340; t degeri=5,817) ve benzerlik-iiyelik (=0,274; t degeri=6,069)
boyutlarini da pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir. Bu bulgular 1s1ginda Hie, Hif Ve Hac hipotezleri
dogrulanmistir.

e Kurumsallasma boyutunun sadakat (f=0,115; t degeri=2,308) ve benzerlik-iiyelik (3=0,120; t
degeri=3,032) boyutlarini ise pozitif ve anlamli olarak etkiledigi goriilmiis ve Hig ve Hin hipotezleri
dogrulanmistir. Kurumsallagma boyutunun yasam doyumu iizerinde bir etkisi olmadigi tespit edilmis
ve Hag hipotezi dogrulanmamustir.

e Insan kaynaklar1 politikalarmin benzerlik-iiyelik boyutunu (=0,370; t degeri=8,545) pozitif ve
anlamli olarak etkiledigi goriilmiis ve Hii hipotezi dogrulanmistir. Ancak, insan kaynaklar
politikalarinin sadakat {izerinde herhangi bir etkisi olmadigi sonucuna ulasilmis ve Hjij hipotezi
dogrulanmamustir. Son olarak insan kaynaklar1 politikalarinin yagam doyumunu pozitif ve anlaml

olarak etkiledigi goriilmiis (f=0,123; t degeri=2,028) ve Hze hipotezi dogrulanmastir.

Bulgularin Tartisiimasi

Gergeklestirilen korelasyon analizi sonucunda, yapisal giiclendirme ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda
oldukca giiclii bir iliski oldugu saptanmistir. En gii¢lii iliskinin yapisal gili¢clendirmenin insan
kaynaklar1 politikalar1 boyutuyla, orgiitsel 6zdeslesmenin benzerlik-iiyelik boyutu arasinda oldugu

goriilmiistiir. Ozellikle kurumlarin uyguladig: personele deger veren insan kaynaklari politikalarinin,
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orgiite aidiyet duygusunun artmasina katki saglayacagini ifade etmek miimkiindiir. Bununla birlikte
yapisal giiclendirmenin boyutlari ile yasam doyumu arasinda da giiclii iliskiler oldugu goriilmiistiir.
En giiclii iliskinin ise yapisal giiclendirmenin egitim ve gelistirme boyutu ile yasam doyumu arasinda
oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, personelin kisisel gelisimlerine destek olan firsatlar saglanmasi ile
onlarin genel yasamlarini olumlu algilama ve mutluluk duygulari arasinda giiglii iliskiler oldugunu

gostermektedir.

Korelasyon analizi sonucunda belirlenen iligkilerin niteligi regresyon analizi ile agiklanmistir.
Aragtirma modelindeki bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenleri etkileme diizeyleri ile bagimsiz
ve bagimli degiskenlerin kendi aralarindaki etkilesim diizeylerinin belirlenmesi amaciyla

gerceklestirilen regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular su sekilde degerlendirilmistir:

e Bagimsiz degisken olan yapisal giliglendirmenin bagimli degiskenlerden yasam doyumunu
aciklama orani % 22, bir diger bagimli degisken olan orgiitsel 6zdeslesmenin sadakat boyutunu % 31

ve benzerlik-iiyelik boyutunu % 58 oraninda agikladigi goriilmiistiir.

Yapisal giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslesmeyi aciklama oraninin 6nemli diizeyde oldugu saptanmistir.
Bu sonug¢ yapisal giiclendirme uygulamalarinin personelin kendi degerleri ile 6rgiitiin degerlerini
benzer gormelerine, kimliklerini orgiitiiyle tanimlamalarina ayni zamanda orgiitiiyle gurur duyarak
kendini Orgiite ait olarak algilamalarimi 6nemli diizeyde etkiledigini ifade etmektedir. Arastirma
bulgular1 yapisal giiclendirmenin yordadigi orgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel olumlu ¢iktilar elde
edilebilecegini gostermektedir. Kurumlarda yapisal giiclendirme uygulamalar1 biiylik oranda
benzerlik-tiyelik duygusunu agiklamaktadir. Dolayisiyla kamu kurumlarinda yapisal gii¢lendirme
uygulamalar 6rgiit yonetimlerine hem personel {izerinde hem de 6rgiitsel olarak olumlu sonugclar elde
edebilmelerinde avantaj saglamaktadir.

e Yapisal giiclendirmenin orgiitsel destek boyutunun, 6rgiitsel 6zdeslesmenin sadakat ve benzerlik-
iiyelik boyutunu pozitif ve anlaml olarak etkiledigi saptanmistir. Elde edilen sonucun alanyazindaki
caligmalarla benzerlik gosterdigi (Kerse ve Karabey, 2017; Battal ve Soyalin, 2020) goriilmiistiir.
Kamu kurumlarinda calisanlarin yeni fikirler gelistirmelerinin, bilgi ve becerilerini kullanmalarinin
desteklenmesi durumunda ve yoneticilerin liderlik rolleri tistlenmeleri ile ¢6ziim odakl1 bakis acisiyla
yaklagmalari, personelin Orgiite sadakat duygusunu etkilemekte ayni zamanda orgiitiin degerleriyle
kendi degerlerini benzer gérmelerine ve liyelik duygusu gelistirmelerine katki saglayabilmektedir.

e Yapisal giiclendirmenin kaynaklar boyutunun 6rgiitsel 6zdeslesmenin sadakat ve benzerlik-liyelik
degiskenleri tizerinde herhangi bir etkisi bulunmadigi saptanmistir. Yapilan ¢alismalar incelendiginde

yapisal giiclendirme uygulamalari ile personele saglanan donanim, malzeme gibi kaynaklarin onlarin
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ozdeslesme algilari etkileyecegi beklenmektedir (Erbay ve Turgut, 2015; Ozarall1, 2017). Elde edilen
bu sonug alanyazindaki ¢alismalarla farklilik géstermektedir. Kamu kurumlarinda isleri basarmada
yeterli diizeyde personel, teknolojik arag-gere¢, malzeme ve ekipman saglanmasinin personelin
sadakat ve benzerlik-iiyelik duygusunun gelismesinde etkisi olmadigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonug,
kamu kurumlarinda personele saglanan kaynaklardan ziyade insan kaynaklari politikalarina iliskin
hususlarin daha 6nemli oldugunu gostermektedir.

e Yapisal giiclendirmenin egitim ve gelistirme boyutunun orgiitsel 6zdeslesmenin sadakat ve
benzerlik-tiyelik boyutlarini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi saptanmistir. Alanyazin incelendiginde
personele saglanan egitim ve gelistirme firsatlar1 onlarin 6zdeslesme diizeylerini etkileyebilecegi
(Ozarall1, 2017; Erkul vd., 2018) ve elde edilen bulgularmn alanyazindaki galismalari destekledigi
goriilmiistiir. Kamu kurumlarinda personelin mesleki gelisimlerine 6nem verilmesi, hizmetici
egitimler verilmesi, ihtiya¢ halinde ve talep edildiginde egitim programlarina katilmalarinin
saglanmas1 onlarin Orgiitlerine karsi sadakat duygusunu gelistirmekte, kendilerini orgiitiin bir iiyesi
olarak algilamalarin1 ve orgiitle 6zdeslesmelerini saglamaktadir.

e  Yapisal giiglendirmenin kurumsallagma boyutunun orgiitsel 6zdeslesmenin sadakat ve benzerlik-
iyelik boyutlarin1 pozitif ve anlamli olarak etkiledigi saptanmistir. Alanyazinda orgiitlerin
kurumsallagsma diizeylerinin orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkileyecegi (Mael ve Ashforth,
1992; Ozgdzgii, 2016) saptanmis ve elde edilen bulgular bu sonuglar1 desteklemistir. Orgiitlerin is
stireclerinde etkinligi ve yiiksek hizmet kalitesi saglamaya, nitelikli personel istthdam etmeye 6nem
vermesi ayrica gorev tanimlarinin, misyon ve vizyon tanimlarinin belirgin olmasi ve ayn1 zamanda
orgiitlin toplumun goziinde olumlu bir imaja sahip olmasi, personelin sadakat duygusunun gelismesine
ve kendilerini orgiitleriyle ayni kimlikte algilamasina boylece 6zdeslesme diizeylerinin artmasina katki
saglamaktadir.

e Yapisal giiclendirmenin insan kaynaklar1 politikalar1 boyutu orgiitsel 6zdeslesmenin benzerlik-
iiyelik boyutunu pozitif ve anlamli olarak etkilemekte ancak, sadakat boyutu tlizerinde herhangi bir
etkisi olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Yapilan onceki caligmalar (Tiizlin ve Caglar, 2008; Chen vd.,
2015) orgiitlerin insan kaynaklar1 politikalarinin orgiitsel 6zdeslesmeyi etkiledigini gdstermektedir.
Insan kaynaklari politikalarinin personelin benzerlik-iiyelik algis1 iizerindeki etkileri alanyazindaki
bulgular1 destekler iken sadakat diizeyleri tizerindeki etkileri diger calismalardan farklilik gostermistir.
Kamu kurumlarinda uygulanan ddiillendirme, a¢ik performans kriterleri, terfi ve tesvik politikalarinin
varlig1, ayn1 zamanda is siireglerinin seffaf, politika ve prosediirlerin adaletli bir sekilde yiiriitiilmesi
personelin orgiitleriyle benzerlik algilarin1 ve iiyelik duygularimi gelistirerek 6zdeslesmelerini

etkilemektedir. Ancak personelin sadakat duygularinin gelisiminde insan kaynaklar1 politikalarinin
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anlaml bir etkisi bulunmamaktadir. Bu sonug ile uygulanan insan kaynaklari politikalarinin personel
tarafindan olumlu olarak algilanmadigi ifade edilebilir.

e Yapisal giiglendirmenin orgiitsel destek, egitim ve gelistirme firsatlar1 ile insan kaynaklari
politikalart boyutlarinin personelin yasam doyumu algilarin1 pozitif ve anlamli olarak etkiledigi
saptanmistir. Ancak yapisal giiclendirenin kurumsallagsma ve kaynaklar boyutlarinin personelin yasam
doyumu algilar1 tiizerinde herhangi bir etkisi bulunmadigi goriilmiistiir. Alanyazinda yapisal
giiclendirme uygulamalarinin personelin yasam doyumu algisini olumlu etkileyecegine yonelik
caligmalar saptanmistir (De Almeida ve Orgambidez, 2019; Foy vd., 2019; Bernarto vd., 2020). Elde
edilen sonuglara gore personele saglanan egitim ve gelistirme firsatlari, 6rgiitsel destek ve uygulanan
insan kaynaklar1 politikalarinin bu bulgular1 destekledigi goriilmiistiir. Personele saglanan orglitsel
destek onlarin is siireglerinde karsilastiklar: problemler karsisinda yardim alacaklar1 duygusu yaratarak
daha az olumsuz duygular yasamalarina neden olabilmektedir. Ayrica egitim ve gelisim firsatlar
onlarin 6z yeterlilik ve 6zgiliven diizeylerinin gelismesine katki saglayabilmektedir. Bununla birlikte
uygulanan insan kaynaklari politikalarinin onlarin motivasyonlarint artirarak daha fazla olumlu
duygular yasamalarina yol agabilmektedir. Bdylece is yasamindan aldiklar1 doyum, genel yasamina
yayilmakta ve yasam doyumlarini artirabilmektedir. Yapisal giiclendirme uygulamalar ile personele
is stireglerinde saglanan kaynaklar ve orgiitiin kurumsallagma diizeyinin ise personelin genel yasam

doyumu algis1 lizerinde dogrudan bir etkisi olmadig1 goriilmektedir.

Elde edilen bulgulara gore; genel olarak yapisal gii¢clendirme uygulamalarinin 6rgiitsel 6zdeslesme ve
yasam doyumu tizerinde etkisi oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Kurumlarin personele sagladiklari
orgiitsel destek diizeyi arttiginda; personelin orgiitsel 6zdeslesme ve yasam doyumu diizeylerinin
arttigr goriilmektedir. Benzer sekilde kurumlarin egitim ve gelistirme firsati saglama diizeyleri
arttiginda, personelin orgiitsel 6zdeslesme ve yasam doyumu diizeyleri de artis gostermektedir.
Kurumlar tarafindan saglanan maddi kaynaklarin ise personelin orgiitsel 6zdeslesme ve yasam doyumu
diizeyleri tlizerinde herhangi bir etkisinin bulunmadigi goriilmektedir. Kurumlarin kurumsallagsma
diizeyi arttik¢a personelin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi de artarken, yasam doyumu diizeyinde herhangi
bir etki goriilmemektedir. Kurumlarin insan kaynaklari politikalar1 ise personelin yasam doyumu

diizeyi ile sadakat diizeyi artirirken, benzerlik ve {iyelik diizeylerini etkilememektedir.

Post-modern bir yonetim teknigi olarak yapisal giliglendirmenin, kamu kurumlarinda orgiitsel ve
bireysel olarak olumlu ¢iktilara yol actig1 arastirma sonucunda kanitlanmistir. Yapisal giiclendirme
uygulamalari, personelin orgiitsel 6zdeslesme ve yasam doyumu algilarint artirmaktadir. Dolayisiyla

kendi degerleriyle orgilitsel degerleri bir goren, baglilik duygusu gelisen personel ¢alisma yagaminda
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daha etkin ve verimli rol almaktadir. Bununla birlikte yapisal giiglendirme personelin genel yasamini
daha anlamli bularak mutlu ve iiretken olabilmelerini saglamaktadir. Sonug¢ olarak; kamu
yoneticilerinin yapisal giiclendirme uygulamalarina daha fazla 6nem vermeleri olumlu oOrgiitsel ve

bireysel ¢iktilar elde etmelerinde katki saglayabilmektedir.

SONUC VE ONERILER

Yapisal giiclendirme giderek Onem kazanan post-modern bir yonetim teknigi olarak kabul
edilmektedir. Yapisal giliglendirmenin ana felsefesi kurumsal basarmin personele basarma firsati
saglayan bir yapidan gectigi lizerine kurulmustur. Bu kapsamda ¢alisanlarin islerinde ihtiyag
duyduklar bilgiye, kaynaga, destege erisimlerine ve onlarin gelisimlerine firsat saglayan bir ortam
olusturmak, kurumsal basar1 elde etmede kritik 6nem arz etmektedir. Temelleri 6zel sektore dayanan
yapisal giiclendirmenin, 1980 sonrasi Yeni Kamu Yonetimi anlayisiyla birlikte kamu yonetiminde de

kullanildig1 goriilmiistiir.

Yapilan alan arastirmasi ile su sonuca ulasilmistir: “Kamu kurumlarinda yapisal giiclendirme
uygulamalar1 personelin orgiitsel 6zdeslesme ve yasam doyumu algilarim1 olumlu ydnde
etkilemektedir”. Alanyazindan yola ¢ikarak gelistirilen model ¢er¢evesinde, arastirma hipotezleri
dogrulanmis ve degiskenler arasindaki iliskiler test edilmistir. Bununla birlikte bagimsiz degisken
yapisal giiclendirmenin (kaynaklar boyutu disinda, oOrgiitsel destek, egitim ve gelistirme,
kurumsallagsma, insan kaynaklar1 politikalari), bagimli degiskenler orgiitsel 6zdeslesme (sadakat,
benzerlik-tiyelik) ve yasam doyumu degiskenlerini etkiledigi gorilmiistir. Bu baglamda,
gergeklestirilen analizler ve elde edilen bulgular arastirma modelindeki iliskileri istatistiksel olarak
aciklamakta ve Olgeklerin mevcut haliyle benzer arastirmalarda kullanilabilecegini ortaya

koymaktadir.

Post-modern bir yonetim teknigi olarak kullanilan ve kamu yonetiminde kendi 6zellikleri cercevesinde
uygulandig tespit edilen yapisal giiclendirmenin, yapilan alan arastirmasi ile kamu kurumlarinda
orgiitsel ve bireysel olarak olumlu ¢iktilara yol ag¢tigi kanitlanmistir. Yapisal giiclendirme
uygulamalari, orgiitleri ile 6zdeslesmis ve yasam doyumu algilar1 yiiksek ¢alisanlarin hem calisma
yasaminda daha etkin ve verimli rol almakta hem de genel yasamini daha anlamli bularak mutlu ve
tiretken olabilmektedirler. Dolayisiyla kamu ydneticilerinin yapisal giiclendirme uygulamalarina daha

fazla onem vermeleri olumlu orgiitsel ve bireysel ¢iktilar elde etmeye katki saglayabilecektir.

Arastirmanin  yapisal giliglendirmenin (Orgiitsel destek, kaynaklar, egitim ve gelistirme,
kurumsallagsma, insan kaynaklari politikalar), orgiitsel 6zdeslesme (sadakat ve benzerlik-iiyelik) ve

yasam doyumu arasindaki iliskileri bir yapisal model ¢ercevesinde agiklamasi sebebiyle ilgili alana bir
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katk1 sagladigi diistiniilmektedir. Ancak arastirmanin sonuglar1 arastirma kapsamindaki kamu
kurumlar igin gecgerlidir. Dolayisiyla farkli kamu kurumlarinda farkli sonuglara ulasilabilecegi
varsayllmakta ve modelin genellenebilir olmasi i¢in farkli kamu kurumlarinda da test edilmesi

gerekmektedir.
Arastirma sonucuna gore kamu yoneticilerine sunlar 6nerilmektedir.

e Covid-19 pandemisi gibi kriz donemlerinde nitelikli insan kaynaklar1 6n plana ¢ikmis ve krizin
asilmasinda kritik 6nem arz etmistir. Isine bagl ve orgiitiiyle 6zdeslesmis calisanlar kriz ile
miicadelede fark yaratmistir. Bu sadece saglik alaninda degil kamu ydnetiminin her alaninda fark
yaratacaktir. Dolayisiyla kamu yoneticilerine insan kaynaklar1 politikalarina daha fazla onem

vermeleri Onerilir.

e Bugiin oldugu kadar gelecek i¢inde insan kaynaklarinin kapasitesinin ve niteliklerinin artirilmasi
bir gerekliliktir. Egitim ve gelistirme firsatlar1 yaratarak, katilimi ve yenilik¢i davranisi tesvik ederek,
bilgi ¢aginda bilginin paylasimi ve kullanimini saglayarak stirekli bir ilerleme saglanmalidir. Bununla
birlikte personelin teknoloji kullanimi da gelistirilmelidir. Kamu ydneticileri, aragtirma sonuglarinin
da destekledigi; egitim ve gelistirme firsatlart sunmaya ve desteklemeye daha fazla 6nem vermeli,
post-modern yonetim tekniklerine yonelmelidir. Bu noktada yapisal gili¢clendirme uygulamalar1 6ne

cikmaktadir.

e Yapilan alan arastirmasinda yonetim tarzinin yapisal giiclendirme uygulamalarinda 6nemli oldugu
goriilmiistiir. Yapisal giiclendirme uygulamalarina yonelecek yoneticilerin katilimel, demokratik ve
yenilik¢i yonetim tarzlar: benimsemeleri uygulamanin basarili olmasini etkileyecektir. Ayni1 zamanda
elde edilen bulgular gostermektedir ki artik kamu yonetimlerinden sosyal sorumluluk projelerine daha
fazla 6nem vermeleri, kurumsal imaji yiikselten c¢abalar gostermeleri beklenmektedir. Yapisal
giiclendirmenin basarili bir sekilde uygulanmasinda, kamu yoneticilerinin yonetim tarzlarinda daha
fazla katilimci, yenilik¢i ve demokratik olmalari ayrica kurumsal itibar yiikseltecek sosyal sorumluluk

projelerine onem vermeleri 6nerilmektedir.

e Yapisal giiclendirme kamu orgiitlerinde post-modern bir yonetim teknigi olarak uygulandiginda
giiclendirilmis yap1 ve personel ile etkili hizmet sunumunun saglanmasina, kaynaklarin daha etkili
kullanimina ve hatta maliyetlerin azaltilmasina, rekabet edebilme potansiyelinin gelistirilmesine neden
olabilmektedir. Dolayisiyla yapisal giiclendirme yonetsel, mali, hizmet ve personel ile ilgili sorunlar

yasayan kamu kurumlarina bir ¢oziim alternatifi olarak onerilmektedir.

Post-modern yonetim anlayisinin uygulanmasinda 6nemli bir teknik olan yapisal giiglendirme, basta

personelin orgiitsel 6zdeslesmesinin ve yasam doyumunun saglanmasinda onemli bir aractir. Ayni
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zamanda kamu kurumlarina yonelik gelistirilen yapisal giiglendirme 6l¢egi boyutlariyla Yeni Kamu

Y Onetimi anlayisini destekler niteliktedir.
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