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Personel Gliglendirmenin Kurumsal Baglliga Etkisi:
Guvenlikten Sorumlu Bir Kamu Kurumunda Arastirma

The Effect of Employee Empowerment over Institutio-
nal Commitment:The Study in a Public Corporation That
Responsible to Security

Ozet

Bu arastirmanin amaci; kamu kurumlarinda personeli gliglen-
dirme faaliyetlerinin kurumsal baglilik tizerindeki etkilerini
degerlendirmektir. Aragtirma, bir kamu kurumu olan Jandarma
Genel Komutanlig'nin Ankara'da bulunan komutanlik ka-
rargahinda gorevli Subay, Astsubay, Uzman Jandarma ve Sivil
Memurlanindan olugan 560 personeli lizerinde gergeklestirilmis-
tir. Arastirma amaci dogrultusunda veri toplama araci olarak,
1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilen “Minnesota is tatmini Olgegi” ve Allen ve Meyer
tarafindan 1991 yilinda gelistirilen “Grgitsel bagllik 6lcegi”
kullaniimigtir. Kamu kurumlarinda yiiksek kalite ve verim elde
edilmesinin kurumuna aidiyet duygusu ile baglanmis personel
ile saglanabilecegi, hizla degisen teknolojik ¢agda faaliyetlerini
glinin sartlarina gore yerine getirebilmeleri icin personel
gliclendirme faaliyetlerine 6nem vermeleri gerektigi, uygulana-
cak iyi bir personel giiclendirme stratejisi ile kurumun verimlilik
diizeyinde yUksek oranda artis olacag bulgularina ulagiimigtir.

Abstract

The aim of this study is to evaluate the effects of personal
empowerment of employees on institutional commitment in
the public service. The study is conducted on 560 officers
consisting of Army Officer, Sergeant, Specialist Gendarme and
Civil Officers working in Military Police Commandership’s
headquarter in Ankara. The "Minnesota job satisfaction scale”
developed by Weiss, Dawis, England and Lofquist in 1967 and
the “organizational commitment scale” developed by Allen and
Meyer in 1991 are used. The results indicate that high level of
attachment to an organization is a critical factor in achieving
high quality and efficiency. it is acknowledged that to keep up
with vastly developing technology and conditions of the day,
public entities should give importance to empower their emp-
loyees. A well executed strategy for empowerment of emplo-
yees increases the efficiency level of the entire entity.

Anahtar Kelimeler: Personel Glglendirme, Kurumsal Baglilik,
Orgiitsel Baglilik.

Key Words: Employee Empowerment, Institutional Commit-
ment, Organizational Commitment.

1. Giris

Globallesen diinyada teknoloji ¢aginin getirdigi hizl degisim sonucunda kurumlar igin; ¢aga
ayak uydurabilmek ve varligini devam ettirebilmek amaciyla rekabetin, kaliteli ve zamaninda hiz-
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metin gerekliligi 6n plana gikmigtir. Bu amaglarina ulasmak isteyen kurumlar, problemlere ¢6zim-
ler Ureten, kararlar alan, inisiyatif kullanan ve sonuglarin sorumlulugunu tastyabilecek calisanlara
gereksinim duymusglardir. Bu nedenle personeli giiglendirme kurumlar igin ihtiyagtan ziyade bir
zorunluluk halini almistr.

Yoneticilerin glcll, birokratik engellerin yogun olarak hissedildigi, merkeziyetci ve dikey 6r-
glitlenmenin var oldugu kamu kurumlari ve 6zellikle Jandarma gibi bir taraftan giivenlik merkezli
topluma kapali diger taraftan kolluk kuvveti olmasi nedeniyle toplumla icice kurumlar distnaldi-
glinde, personel gliclendirme ¢alismalarinin bu kurumlarda uygulanabilirliginin diger kurumlara
oranla ne kadar zor olacagi anlasilacaktir. Ancak her ne kadar yukarida sayilan etmenler olsa da,
glinimiiz sartlarinda personel gl¢lendirmenin kamu yonetiminde uygulamaya baslanmasiyla
katihmci yonetim anlayisinin yayginlasacag), katilimci yonetimle birlikte calisanlarin karar verme
yetkisi ve sorumluluk alanlarinin artacagi, dolayisiyla gliglendirme stirecinin baslayacagi ve bununla
birlikte ¢alisanlarin kuruma bagliliklarinda artis olmasinin kaginilmaz hale gelecegi degerlendiril-
mektedir.

Personel giiglendirme stirecinde, yoneticiler ellerinde bulundurduklar giict diger calisanlarla
paylasacaktir. Hem ydneticiler hem calisanlar hem de kurumlar bu stirecin sonunda biiylk fayda
saglayacaklardir. Yoneticiler bu gilicli ¢alisanlarla paylasmak suretiyle zamandan tasarruf yapmis
olacak ve kurum igin kritik 5neme haiz stratejik faaliyetlere yoneleceklerdir. Calisanlar ise kendini
isin sahibi olarak gérmek suretiyle ¢ok yonli beceriler kazanacak, islerini daha hizli ve daha etkin bir
sekilde yapacaklardir. Kurumlar ise bu durumdan kalite ve sayisal agidan daha yiiksek bir Gretim
diizeyi elde ederek verimliligi artirmak suretiyle daha biiyiik kazanimlar elde etmis olacaklardir.

Kurumsal baglilik ise, amaca yonelik uygulanabilir bir personel giiglendirme sonucunda; ¢alisa-
nin kendisini igcinde bulundugu kurumun bir parcasi olarak hissetmesi, kuruma sadik kalarak kuru-
mun gikarini gbzetmesi, ayni zamanda bireysel amaglarini da goz ardi etmeden kurumsal amaglara
ulasma yolunda bitiin ¢aba ve becerilerini arzulu bir bigimde ortaya koymasi seklinde ortaya gika-
caktir. Kisaca galisanlarin haklar korunmak suretiyle dogru bir sekilde uygulanan personeli giiglen-
dirme, ayni 6lglide kurumsal baglihgi artirmis olacaktir.

Bu galismada kullanilmak Uzere arastirmaya uygun oldugu degerlendirilen Weis vd.nin gelis-
tirdigi, Kok (2006, s. 295) tarafindan ¢alismasinda kullandigi 16 sorudan olusan “Minnesota is tat-

mini Olcegi” ile Allen ve Meyer’in gelistirdigi Gurblz vd. (2013, s. 791).tarafindan calismalarinda
kullandig1 10 sorudan olusan “6rgitsel baglilik élgegi” kullanilmistir.

ilgili sorularin yer aldigi anketler 560 personel lizerinde uygulanarak bireylere elden dagtilarak
toplandiktan sonra SPSS 18.0 For Windows istatistik paket programina veri girisleri yapilmistir.
Anketin glivenilirligi 6l¢tilmis, KMO ve Bartlet testi ile faktor analizleri yapilmis ve yapisal gegerlilik
ile glivenilirlik dogrulanmistir. Analiz bolimiinde ise iliskilerin yonii ve derecesini belirlemek, degis-
kenleri incelemek Uizere Pearson Korelasyon Analizi ve Regresyon analizi yapilmistir.
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Yapilan arastirma sonucunda, 6zel sektérde oldugu gibi kamuda da gelisen teknolojiyi kullana-
cak olan personelden kaliteli bir hizmet elde edebilmenin kurumsal bagliigin artirnlmasindan gecti-
gi, bununda kurumuna glicli aidiyet hissi duyan bireylerle olabilecegi gercegi ortaya ¢ikmistir.
Halen tiim sektorlerde hizmet veren kamu kurumlarinin uygulayacaklari iyi bir personel gliclen-
dirme stratejisi ile baglihg artirabilecekleri ve kurumun hedeflerini yakalayabilecekleri degerlendi-
rilmektir.

2. Personel Giiglendirme

Makalenin bu boliminde “Personel Gliglendirmenin Tanimi Ve Kavrami”, “Personel Gliglen-
dirmenin Tarihsel Gelisimi”, “Personel Gliglendirmenin Temel Unsurlari”, “Personel Giiglendirme-
nin Onemi” basliklari altinda personel giiclendirme konusu islenecektir.

2.1. Personel Giiglendirmenin Tanimi ve Kavrami

ingilizcede "empowerment" sézcligiiniin Tiirkge karsilig olarak ele alinan "personel giilen-
dirme" kavraminin 6ziinde isi fiilen yapan bireyin o isle ilgili tim kararlari verebilmesi ve bunun igin
egitilmesi konusuna vurgu yapilmistir. En basit ifadeyle personel giiclendirme, galisanlarin yaratici-
lik ve motivasyon giiclerinin kullanilmasi ile eski, modasi ge¢cmis ve emir tarzindaki yonetim uygu-
lamalarindan bir an 6nce uzaklasilarak orgiit problemlerinin ¢ozllmesi anlamini tasimaktadir (Ce-
lebi, 2009, s. 8).

Turkiye'nin hukuk sisteminde personel gliclendirme ile ilgili herhangi bir diizenleme bulun-
mamaktadir. Fakat personel gliclendirmeyle iliskili “yetki devri”, “yetki genisligi”, “yerindelik” gibi
kavramlara rastlanilmaktadir. Kamu yonetimi acisindan degerlendirildiginde; kamu yonetiminde
yapilacak hizmetlerin yasal bir dayanaginin bulunmasinin zorunlulugu, kamusal alandaki her aktivi-
tenin bir hukuki dayanagi olmasi gerekliligi, diger orgiit yonetimlerine gore degisiklik arz ettigini
gostermektedir (Cuhadar, 2005, s. 4).

Katilimci yonetim anlayisinin yayginlasmasi ancak personel gliglendirmenin kamu yénetimin-
de uygulamaya baslanmasiyla miimkiin olabilir. Uygulanan katilimci yonetimle birlikte ¢alisanlarin
karar verme yetkisi ve sorumluluk alanlari artacak, dolayisiyla giiclendirme siireci baslayacak ve
bununla birlikte ¢alisanlarin kuruma bagliliklarinda da bir artis s6z konusu olacaktir. Ancak giiglen-
dirmenin basariyla uygulanmasi icin calisanlarin motivasyonlarini artirmaya yonelik calismalar
yapilmasi, etkili bir bilgi ve iletisim sisteminin kurulmasi, tim yonetim kademelerindeki yoneticile-
rin gliclendirmeyi mutlaka benimseyip uygulamasi gerekmektedir. iyi bir personel giiclendirme
disiplini ile ¢alisanlarin kuruma bagliliklarinda artis saglanmis olacagi degerlendirilmektedir (Akga-
kaya, 2010, s. 167).
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Tablo 1'de personel gliclendirmenin 6zelliklerine bakildiginda ne olup olmadigi daha iyi anlagi-

lacaktir.

Tablo 1. Personel Giiglendirmenin Ozellikleri

Nedir?

Ne degildir?

Anlasilabilir bir vizyon, davranislara yonelik
rehberlik ve agikga belirtilmis sinirlar.

Bitlin karar ve davraniglara ekip uyelerinin
timiinin yiksek derecede katilimi ve deste-
ginin alinmasiyla yaratilan uzlagsma.

Performans ve sonuglara énem verilen bir
ortam.

isi daha etkili bir bicimde yapabilmek icin
gerekli olan egitim, para, zaman konusunda
belirginlik. Ekip olarak hareket etmek, yaratici
olmak, sorunlari gozmek.

Ekibin basarisi icin, bitln ekip Uyelerinin
kararlara katiimi, sonuglar ne olursa olsun
kendisinin ve ekibin davraniglarini sahiplen-
me.

Herkesin 0Ozglirce hareket edebilecegi, istedigini
yapabilecegi ve kendi sinirlarini kendisinin gizebile-
cegi bir ortam.

Her karar ve davranis icin bireylerin oy verdigi de-
mokratik bir isleyis.

Sonuglarin dnemsenmedigi, ekibin iyiligi icin per-
formans sorunlarinin arka plana atildigi bir ortam.

Gerekli arag, yonlendirme ve rehberlik olmadan
islerin yapilmasi icin ekibin serbest birakilmasi.

isler yolunda gitmediginde suglama ya da savunma-
ya gecme, Oziir dileme, sorumluluk almadan, karar
verme ve harekete gegebilme 6zglrligiine sahip
olma beklentisi.

Kaynak: (Tug, 2010, s. 7).
2.2 Personel Giiglendirmenin Tarihsel Geligimi

ABD’nin personel giiclendirme anlayisinin temel gelisim yerinin oldugu ve 1920'i yillarin son-
rasinda icinde bulundugu ekonomik, politik ve sosyal degiskenlerin bu kavramin ortaya ¢ikmasinda
onemli bir rollinlin oldugu goriilmektedir. Hizla artan kiresel rekabet, 1970'lerden sonra énemli
konumda bulunan ABD ekonomisini olumsuz etkilemis, hizli hareket eden, diizensiz ve hizli degisen
bir cevre olusmustur. Geleneksel yonetim yaklasimlarini elestiren érgiit kuramcilari alternatif ara-
yislara girmis ve misteri odakli ydonetim bicimlerine Gnem vermeye baslamislardir (Atalay, 2009, s.
27).

Personel gliclendirme kavrami 1986 yilinda Block tarafindan kaleme alinan “The Empowered
Manager” adli kitap ile literatiire girmis, 1988 yilinda Conger ve Kanungo’nun yapmis olduklari
calismalar ile daha da belirginlesmistir. Conger ve Kanungo personel giiclendirmenin kurumlara ve
insan kaynaklarina etkilerini incelemis, calismalarinda giiglendirmeyi “lstiin asti ile gliclinii paylas-
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tig1 bir stire¢” olarak nitelemislerdir. Tablo 2’de personel gliglendirmenin gelisim seyri yer almakta-
dir (1988, s. 472).

Tablo 2. Personel Gliglendirmenin Gelisim Seyri

;9"2? i isgdrenin Uyum Gostermesi  Taylorist yaklagim.
. . i . . t. I .| . .« .. P .| .
500 ol e (87500 T e o o
yillar Elton Mayo “n "y g & Vs ¥
ctkmasi.
1960'li . . . Belirli diizeyde kontrol ve performans geri beslemesi
Is Zenginlestirme R p "
yillar ile isgérenlere “anlamll” isler sunma.
1970'li Endiistriyel Demokrasi Isc;.lllerln katihm haklarini temel alan bir yaklasim ve
yillar msterek anlasma.
1980/l Bu evrede yeni bir katiim bigimi olarak, misterek
isgdrenlerin Katilimi anlasmadan ¢ok isgorenlerin katilim bigimleri tizerinde
yillar
durulur.
1980'leri . . N .
conu enn Personel Gliglendirme Cagdas anlamda personel giiclendirme.

Kaynak : (Ala, 2010, s. 33)
2.3. Personel Giiclendirmenin Temel Unsurlan

Yapilan arastirma sonucunda temel unsurlardan bahsederken “isgorenleri gliglendirmenin
hayati olmasi ve Olglilebilmesi igin, kurumlarin stratejik hedefleri ile bireysel hedefler baglantili
olmalidir ve giiglendirme stratejik hedeflerle bagdastiginda, alt kademe de bunu uygulamaya ge-
cirmelidir” sdylemi 6n plana gikmistir (Cavus ve Akgemci, 2008, s. 231).

Literatlirde, personel gliclendirme olgusunun basarili olabilmesi icin kurum kulttri igerisine
yerlesebilmesi ve takimlarin gliclendirilmesi stirecinde gesitli temel unsurlarin varligindan so6z edil-
mektedir. Bu unsurlarin ortak 6zellikleri ise, birbirlerini tamamlayan ve gliclendirme kiiltlra ile
stirecini gelistiren nitelikte olmalarindan kaynaklanmaktadir (Aktas, 2010, s. 65).

Personel giiclendirmede temel unsurlar asagidaki gibi siralanabilir;

e  “Katiim ve Karar Verme Yetkisi” unsuru: Calisanlara yetki vermektedir.
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“Yenilik” unsuru: isletme icerisinde yenilik¢i (innovation) bir ortamin yaratilmasina dogal
olarak destek vermektedir.

“Bilgiye Ulasabilirlik ve Bilgilerin Paylasilmasi” unsuru: Glglendirmeye hayat vermekte,
onun yasamasl icin gerekli olmaktadir.

“Calisanlar Arasindaki Giiven” unsuru: Personel gliclendirmenin, yoneticiler ile ¢alisanlar
arasindaki karsilikli giiven duygusu Uizerine insa edilmesi gerektigini ortaya koymaktadir.

“Calisanlari Toplum Oniinde Ovme” unsuru: Personel giiclendirmeyi hizlandirici ve uygu-
lamayi kolaylastirici bir etki yapmaktadir.

“Ortak Hedeflere Yoneltme” unsuru: Calisanlarin, érgiitiin hedeflerini cok iyi bilmeleri ve
orgltl basariya gotiirecek galismalar yapabilmelerini saglamaktadir.

“Sorumluluk” unsuru: Calisanlarin, yaptigi isin kendisine ait oldugunu hissetmesi sonu-
cunda, yaptigi islerin sonuglarinin da kendisine ait oldugunu bilerek daha fazla sorumluluk
almasini saglamaktadir.

“Yetenekleri Gelistirme ve Yeterlilik” unsuru: Calisanlarin, kendi isini yapmada sahip oldu-
gu beceri dlizeyini anlatmaktadir.

“Personelin Egitimi” unsuru: Calisanlarin yeteneklerinin artirlmasi ve onlarin kendilerine
gliven duymalari ile yiiksek standartlara ulasmalarini saglamaktadir.

“Acik lletisim Ortaminin Saglanmasi” unsuru: Calisanlarinin kurum hedef, amag, plan ve
yonetimleri ile bu konularda meydana gelen degisikliklerin ¢alisanlarla zamaninda payla-
silmasini saglamaktadir.

“Performans Geri Bildirimi” unsuru: Calisanlarinin basarili olduklari islerini Gvme ve basa-
risiz olan islerini diizeltme firsati saglamaktadir.

“Calisma Sartlarinda Esneklik” unsuru: isi 6nceden belirlendigi sekilde degil, baska yon-
temler kullanmak suretiyle ve baskalari ile iletisim kurarak yapabilme yetenegi olarak ta-
nimlayan ve daha ¢ok verim alinmasini saglamaktadir.

“Kurumsal Kaynaklara Ulasabilirlik” unsuru: Calisanlarin gliglendirildigi ortamlarda vazge-
cilemez bir kosul olmaktadir.

“Takim Calismasi” unsuru: Uyelerin birbirleriyle pozitif etkilesim icine girmesini, drgiit he-
deflerine daha basarili ve kolay ulasiimasini saglayan 6nemli bir unsurdur (Aktas, 2010, s.
65).
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2.4. Personel Giiglendirmenin Onemi

Kurum personelinin egitim ve kiltlr dizeyindeki artis, tim yetkilerin yoneticide toplandig
merkezi yonetimlerde bazi hosnutsuzluklara yol agabilmektedir. Merkezi yonetim yapisi yapilacak
her seyin tam ve kesin olarak belli oldugu tekrarlanan gorevler icin belki uygun olabilmektedir.
Fakat boyle bir durum séz konusu olmadigi zaman merkezi yonetim tarzi, bilgi ekonomisinin
onemli bir etkeni olan fikirlerin gelistirilmesi ve akisinda soruna yol acacaktir. Yani personel gliclen-
dirmeye olan gereksinimin sadece rekabetten kaynaklanmadigi, calisanlarin beklentilerinin de
belirleyici rol oynadigi goriilecektir (Valaderes, 2004, s. 221).

Glnimuzde kurum personelinin birgogu, pasif ve bagiml birer galisan olmak yerine, siirekli
kendini gelistiren, yetki ve sorumluluk Gstlenen, kararlara katilan, aktif bireyler olmayi istemekte-
dirler. Bu istek ve beklenti, personel gliglendirme yaklasimina olan ilgiyi artiracak, yoneticiler tara-
findan personelin gliclendirme beklentileri karsilandigi takdirde hem personel ve hem de 6rgiit igin
ciddi yararlar saglanacaktir (Akin, 2010, s. 223).

Conger ve Kanungo'ya gore personeli gliclendirme, Ust yonetim tarafindan gergeklestirilen
yonetsel faaliyetlerin ¢alisanlarca nasil algilandiginin tespiti, kurumun zayif taraflarinin tespitiyle bu
zafiyetlerin ortadan kaldiriimasi, yararl tim bilgilerin temini ile kurum Uyelerinin 6z yeterlilik duy-
gularini arttirma siirecidir (1998, s. 474).

Kiresellesen diinyada ¢evre kosullarinin hizla degisimi ve buna paralel olarak giin gectikce de-
gisen ve zorlasan rekabet kosullari, 6rgiitlerde misteri memnuniyetinin 6n plana ¢ikmasina sebep
olmustur. Bu ise ancak misteri isteklerine siiratle cevap verebilme kapasitesi olan orgiitlerce ger-
ceklestirilebilmektedir. Ayni zamanda yiikselen personel kalitesi ve beklentileri, demokratik anlayi-
sin bitlin kurum ve kuruluslarda éneminin artmasi, personel gliglendirme kavramini kurumlarin
amaglarina ulagabilmesi agisindan oldukca 6nemli kilmaktadir (Seggin, 2007, s. 11).

Calisanin 6z-yeterlilik hissini gelistirebilecek her tiirlii yonetim bigimi personel giiglendirmeye
katki saglayacaktir. Calisanlar, isleri (izerinde kontrol ve sahiplenme hissettiklerinde giiclendirme
gerceklesecek, isi yapan ile karar vereni yakinlastirarak, islerin yapilma siresini kisaltacaktir. Glig-
lendirilmis galisanlar, yaptiklari islerin ve sonuglarinin da kendilerine ait oldugunu gérecek ve daha
¢ok sorumluluk Gstleneceklerdir. Bu durumda islerin yapilmasinda inisiyatif alacaklar, islerinden
hoslanacaklar ve kurum icindeki etkinlikleri artacaktir (Cuhadar, 2005, s. 3).

Ozetle 6rgitlii yapilarin, dis cevrelerinde meydana gelen degisikliklere daha hizli bir sekil ve
zamanda ayak uydurabilmesi ve ¢alisanlarin is tatminini artirmasinin yani sira, érgittin verimliligini
de artiran bir uygulama olmasi nedeniyle personel giiclendirme uygulamalari kurum ve kuruluslar
agisindan énemli bir yonetim felsefesi haline gelmis bulunmaktadir (Seggin, 2007, ss. 11-12).
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3. Kurumsal Baghlik

Makalenin bu bolimiinde “Kurumsal Bagliligin Tanimi ve Kavrami”, “Kurumsal Baghligin
Onemi”, “Kurumsal Bagliligi Etkileyen Faktérler”, “Kurumsal Baglilik ile Personel Giiclendirme iligki-
si”, “Kurumsal Baglilgin Olusmasinda Personel Giiclendirmenin Onemi” bagliklari altinda kurumsal
baglilik konusu islenecektir.

3.1. Kurumsal Bagliligin Tanimi ve Kavrami

Kurumsal baglilik kavramina iliskin bugiine kadar birgok arastirma yapilmistir. Oncelikle Porter,
Steers, Mowday ve arkadaslari tarafindan tanimlanmaya calisilan ve bu donemden itibaren litera-
tlire orglitsel baglilik olarak gegen bu kavram kurumsal baglilikla da esdeger anlamda kullaniimak-
bulundugu kurumun bir pargasi bigiminde hissetmesi, kuruma sadik kalarak kurumun cikarini gé-
zetmesi, ayni zamanda bireysel amaglarini da goz ardi etmeden kurumsal amaglara ulagma yolun-
da buitlin ¢caba ve becerilerini arzulu bir bicimde ortaya koymaktir” seklinde tanimlanabilir (Gardl,
2013, s.27).

Col, baghhig, toplum duygusunun oldugu her yerde var olan, toplumsal iggiidiiniin duygusal
“bir kavram ve anlayis bicimi” olarak ele almis, “kdlenin efendisine, memurun gorevine, askerin
yurduna sadakati anlamindaki baglilik, eski sdylenis sekliyle sadakat, sadik olma durumudur” sek-
linde ifade edilmistir. Yine baghligi “bir kisiye, bir diistinceye ya da bir kuruma karsi gosterilen ve
yerine getirilmek zorunda olunan bir ytikiimlilik” kavrami olarak degerlendirmistir (2004, s. 54).

Dagdemir ise kurumsal baglihgi bir davranis olarak ele almis ve asagida yazili maddelerle ifade
etmistir (2008, s. 23).

e  Belli bir kurumun tyesi olmaya ve Uyesi olarak kalmaya yonelik giiclii bir arzu.
e  Kurum adina yiiksek seviyede caba harcamaya yonelik gonalluliik.
e  Kurumun hedef ve degerlerine kesin bir inang ve bunlarin kabult.

Kurumsal baglilik, sadakatle ayni anlami tasiyor gibi goriilse de ondan daha gli¢lii ve daha kap-
samli bir duygudur. Calisanin, kurumun cikarlarini kendi ¢ikarlarindan Gstiin gérmesi, kurumun
amag ve degerlerini benimsemesi, kurum igin fazladan gayret géstermeye hazir olmasi ve kurumda
kalmaya istekli olmasi olarak degerlendirilebilir (Erdogan, 2006, s. 70).

Bu baglilik ¢alisanin psikolojik agidan isyerine baglanmasini, ¢alisanin kurumda kalma ve onun
icin gayret gosterme istegi ile kurumun amag ve degerlerini benimsemesi olarak ifade edilmekte-
dir. Kurumsal baglilik bu sekilde degerlendirildiginde, calisanlarin verimliliklerini ve isten ayriima
duslncelerini etkileyen 6nemli bir unsur oldugu goriilecektir (Dogan ve Kilig, 2007, s. 39).

Calisanin, kuruma baglilik duyabilmesi icin; kurumdaki uygulamalarin, degerler hiyerarsisinin
ve kurum kdltlrlnin, bireyin bakis agisiyla uyumlu olmasi gerekmektedir. Kurumuna bagl olan
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birey, kurumla arasindaki iliski, her ne sekilde gelisirse gelissin kurumda kalmayi tercih eden, isyeri-
ne zamaninda ve dizenli gelen, gliniin tamamini calisarak geciren, sirketin varligini koruyan ve
sirketin hedeflerini paylasan birisi olacaktir (Yenihan, 2010, s. 35).

3.2. Kurumsal Baglligin Onemi

Modern yonetim kavramlari arasinda énemli yere sahip olan kurumsal bagllik, calisanin
sadakati ile o kuruma Gyeligini uzun siire devam ettirme sirecini ifade etmektedir. Kuruma olan
sadakat kilttrel degerlerle, kurumsal baglilik ise is ve basariyla yakindan iliskilidir. Yine kuruma olan
baglilik ile calisanin o kuruma olan Uyeligini strdiirme istegi dogru orantili olmaktadir (Erdogan,
20086, s. 70).

Kurumlarin varligini devam ettirebilmesi, ¢alisanlarin kurumdan ayrilmamalariyla iliskilidir. Ku-
rumlar, varligini devam ettirebilmek icin galisanlarin kurumdan ayrilmasini 6nlemeye galismakta-
dirlar. Bu, Ucret artirma, yiikselme olanagi saglama, 6zendirici imkanlar sunma gibi olanaklardir.
Boylece calisanlarin kuruma baghhg arttig olctide kurum gliclenmis olacaktir (Yenihan, 2010, s.
40).

Kurumsal baglilik yalnizca galisanin kuruma baglilig olarak tek tarafli ele alinmamalidir. Calisan
bu 6zveri ile kurumu daha ileriye gétiirme gayreti igerisinde bulunuyorken ayni zamanda kuru-
munda galisana karsi sorumluluklarini yerine getirmesi gereklidir. Yani kurumsal bagllik gift tarafl,
diger bir deyisle karsilikl olmalidir (Dagdemir, 2008, s. 24).

Kurumlarin mevcut kaynaklarini verimli bir sekilde kullanamamalari baslica problemler arasin-
dadir. Bu nedenle kurumlar, galisanlarin devir oranindan meydana gelen ylksek maliyetleri asgari
diizeye indirmek ve devamliligi saglamak amaciyla onlarin kurumlarina olan baglliklarini arttirma
yollarina giderler. Clinkii kurumuna bagli calisanlarin daha verimli olacaklari ve kurumun hedefleri-
ne ulagsmasi icin ellerinden gelen gayreti gdstereceklerine inanilir (Mammadova, 2013, s. 53).

Kurumuna karsi baglilik duyan birey, onun zor zamanlarinda da yaninda olan, isine diizenli gi-
den, glin boyu calisan, kurumun varligini korumaya yonelik gayret sarfeden ve kurum hedeflerini
paylasan ¢alisan demektir. Bu yonden bakildiginda, kurumsal baglilig olan isglicline sahip olmanin
oldukga avantajli oldugu gorilecektir (Tug, 2010, s. 51).

Bunun tersi bir durumda yani kurumsal bagliligin azalmasi durumunda, is yerine gelmeme, is
ile ilgili memnuniyetsizlik, hirsizlik vb. durumlar ortaya ¢ikabilecek ve kurum bundan zarar gérecek-
tir. Ayrica kurumsal baglilik, calisanin devir hizi, motivasyon, is doyumu ve verimlilik gibi yonetmek
agisindan da biyik 6neme sahiptir (Mammadova, 2013, s. 54).

Sonug olarak normal sartlarda bile istekleri yeterince karsilanmayan calisanlarin beklentiye
girmeleri, onlarin bagliligini azaltip, stres ve tiikenmislige yol acabilecektir. Bu nedenle kurumlarin,
faaliyetlerine artan ivmeyle devam edebilmek ve kurum igi huzuru saglamak icin ¢alisanlarin érgut-
sel bagliliklarina yonelik gerekli adimlari atmasi gereklidir. (Glindogan, 2009, s. 8).
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3.3. Kurumsal Bagliig Etkileyen Faktorler

Kurumsal baglilig etkileyen faktorler, bireysel ve kurumsal faktorler olmak tizere iki ana

baslik altinda toplanmaktadir. Calisanin kendisi ve isi ile ilgili tasidig1 6zellikler olarak nitelendiril-
mekte olan bireysel faktorler;
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Yas! daha kiclik olan dolayisiyla daha az tecriibeli olan bireyler ile hizmet siireleri cok olan
daha tecribeli yasi blytik bireylerin kuruma olan baglliklar arasindaki iliskiyi ortaya cika-
ran “Yag” faktord,

Cesitli nedenlerle kadin ve erkek galisanlar arasinda cinsiyet farkindan kaynakli baglilik de-
recelerini ortaya cikaran “Cinsiyet” faktord,

Calisan bireylerin evli veya bekar olmalari ile kurumsal bagllik diizeyleri arasindaki iliskiyi
ortaya cikaran “Medeni durum” faktord,

Egitim diizeyi yiksek olan bireyler ile disiik olan bireylerin ne sekilde kurumsal baghhg
etkiledigini ortaya ¢ikaran “Egitim diizeyi” faktord,

Kurumda calisma siiresi az olan bireyler ile gittikge artan veya ¢alisma stiresi fazla olan bi-
reylerin kurumsal baglilikla olan iliskilerini ortaya ¢ikaran “Galisma siiresi” faktord,

Kurum ile galisanin uyum iginde olmasina katki saglayan, ¢alisanin beklentilerini belirleyen
ve kurumsal bagliliga olan etkilerini ortaya cikaran “is beklentileri” faktoriidiir.

Kurumsal faktorler ise asagidaki gibidir;

Pozitif yaklasim sergileyen bir yonetici ile ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarini ve is tat-
minlerini artiracak “Yénetim ve liderlik sekli” faktord,

isin zorunlu kildig: egitim diizeyi, teknik ve kisisel gelisime ihtiyag olup olmadigi, karmasik-
Iik derecesi gibi isin niteligine ait degiskenlerin kurumsal baglilik ile iliskisini ortaya gikaran
“Isin 6nemi ve ozellikleri” faktor,

Galisanlarin 6ncelikli amaci olan yasamlarini devam ettirme ve ihtiyaglarini karsilamak
amaciyla kazang elde etme igin dnemli bir isteklendirme araci olan “Calisma licreti” fak-
tordy,

Orgiitl kendisine 6zgli deger ve kisiligi ile ortaya koyan ve 6rgiitii diger drgiitlerden farkli-
lastiran ve ayiran varsayimlar, degerler ve sembollerden olusan “Kurumsal kiilttr” fakto-
rd,

Calisanlarin 6deme, yiikselme ve benzeri sonuglarla ilgili algilarini belirleyen, “Kurumsal
adalet” faktord,



Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi

e Calisanlarin kendilerine deger verildigini hissetmelerini saglayacak “Odiillendirme” fakto-
rd,

e  Kurum icerisinde sinerji olusturarak, ¢alisanin kurumunu ve ¢alisma arkadaglarini daha
cok sevmesini saglayacak “Takim ¢alismasi” faktorldiir. (Gursoy, 2014, ss. 55-67)

3.4. Kurumsal Baglilik ile Personel Giiglendirme iliskisi

Bircok akademisyen personel gliclendirme ve kurumsal baglilik arasindaki iliskiyi incelemisler-
dir. Bunlardan Steers, calisanlarin personel gliclendirmeye iliskin tecriibelerinin kurumsal baglik
Uzerinde etkili oldugunu, galisanlara karsi gosterilen pozitif davraniglarin kurumsal baglihgi etkile-
yen 6nemli etkenlerden oldugunu sdylemistir. Kirkman ve Rosen, kurumsal ve isle ilgili 6zellikleri,
takimlarin gliglendirilmesi igin girdi olarak kullandiklari arastirmalarinda, verimlilik, proaktiflik, servis
kalitesi, is tatmini, kurumsal baglilik ve takim baglligi gibi verileri elde etmislerdir. Cunningham ve
Hayman arastirmalarinda, yiiksek seviyede kurumsal bagliligin ancak personel gliglendirme girisim-
leriyle ve yonetsel destek ile ortaya ciktigini, Niehoff ve arkadaglari ise hizmet sektori Gizerinde
yaptiklari incelemede, psikolojik gliclendirme algisi ile sadakat arasinda pozitif bir iliskinin varligini
ortaya c¢ikarmiglardir (Celebi, 2009, ss. 171-172).

Erstad, personel gliclendirmenin baslamasindan sonra, “isgorenleri, tedarikgileri, tiiketicileri ve
hissedarlari ardi ardina degisime sokan zincirleme tepkime baglar” ve ayrica “gliglendirmeyi uygu-
lamaya koymanin bir yolu, kendi kendini yoneten projeler veya triin ¢alisma gruplari yaratmaktir”
demektedir (1997, s. 329).

Argyris’in 1998 yilinda yaptigl “Empowerment: The Emperor’s New Clothes” konulu arastirma
bu konuda yapilan en temel calismalardan biridir. Personel giiglendirme ve kurumsal baghlik iliski-
sini psikolojik bir temelde degerlendirip galisanlarin kuruma digsal ve igsel olmak (izere iki tir bagli-
Iig oldugundan soz etmistir. Digsal baglilik, kurumun, ¢alisanlarinin kendi kaderleri tizerinde ¢ok az
kontrole sahip oldugunu kabul etmesi, i¢sel baglilik ise ¢alisanlarin gérev yaptiklar kurum ile ilgili
bitlin calismalara katlmayr génillii olarak kabul etmesi anlamina gelmektedir (Dogan ve Kilig,
2007, s.47).

Glinimuzde personel gliglendirme diizeyi, kurum kaltlrinin gligliligi ile dogrudan baglanti-
I olup kurum kilttriindeki degisikliklerin en 6nemli bir 6gesi durumuna gelmistir (Dogan, 2006, s.
90).

3.5. Kurumsal Bagliigin Olusmasinda Personel Giiglendirmenin Onemi

Caga ayak uydurmak isteyen kurumlarin, faaliyetlerini etkili olarak sirdirebilmesi ancak giic-
lendirilmis ve kendilerini kurumuna adamis ¢alisanlarin varligi ile gergeklesebilecektir. Kurumlar
arasinda yasanan yogun rekabet ve kurumsal degisim, kendilerini is stiregleri, Urlinler, vatandasa
hizli, glivenli ve en iyi bir sekilde hizmet gétirilmesi konularinda, gontllilik ve baglilk esasina
gore, gozle gorllur bir sekilde gayret sarf eden bireylerin varligini gerektirmektedir (Dogan ve Kilig,
2007, s. 46).

105



Hakan GURSOY | ishak AYDEMIR

Personel giiglendirme ile calisanlar, kendi ¢alisma ortamlari ve calisma bigimlerine iliskin di-
zenlemeler yapabilme hususunda kendilerini glicli hissedecekler, boylece calisanlarin kuruma
duyduklari bagliliklari da artmis olacaktir. Kurumsal baglilik, ¢alisanin kurumun menfaatine olacak
sekilde davranislar gostermesi, kurumun hedef ve degerlerini gliclii bir inangla kabullenmesi, ken-
disini kurum ile 6zdeslestirmesi ve kurumsal sureglere katiimi olarak da tanimlanabilmektedir
(Celebi, 2009, s. 170).

Personel gliclendirmenin 6nemle uygulandigi kurumlarda calisanlar, karsilikli ahenk icerisinde
hareket ederek, problemleri beraber ¢oziimleyebileceklerdir. Takim calismasi sonucunda, hata
yapmaktan korkmayarak beyin firtinasi yapacak ve sorunlari ggzmenin yeni yollarini bulacaklardir
(Mujka, 2011, s. 76).

4. Yontem

Arastirmanin yontemleri bu bélimde, “Arastirmanin Amaci”, “Arastirmanin Kapsami”, “Aras-
tirmada Kullanilan Veri Toplama Araci, Olgekler ve Kullanilan istatistik Yontemler” basliklari altinda
incelenecektir.

4.1 Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; kamu kurumlarinda personeli gliclendirme faaliyetlerinin kurumsal
baglilik Gizerindeki etkilerini degerlendirmektir.

Kamu kurumlarinda calisanlarin biiylk bir cogunlugu 6zel sirketlere nazaran gelecek kaygisi
fazla bulunmayan memur ve isgiden olusmaktadir. Kamu kurumlarinda galisan personelden yiiksek
kalite ve verim elde edilebilmesi, ancak moral ve motivasyonu ytiksek, sosyal aktiviteleri ile 6zliik
haklari konusunda problem yasamayan, gerektigi 6lctide yetkileri artiriimis, takim ruhuna inanmis,
kurumuna aidiyet duygusu ile baglanmis ve kurumsal baglligin olusturulacag personel ile gercek-
lestirilebilir.

Dijital ¢ag ile birlikte artik birgok islemin tek tusla yonetildigi internet ¢aginda, 6zel isletmeler
ve Orgutler varliklarini devam ettirebilmek icin gerekli tedbirleri almaktadirlar. Kiiresellesen diinya-
da, sirekli yenilenen teknolojik gelismelerin hizina ayak uydurmak oldukga zorlagmis iken, haliha-
zirda tiim sektorlerde hizmet vermeye devam eden kamu kurum ve kuruluslarinin buna duyarsiz
kalmalari imkansizdir. Bu nedenle tepe yoneticileri, otokratik yonetim, hiyerarsik diizen, birokratik
¢tkmazlar gibi birgok engellerle karsi karsiya kalan kamu kurumlarinin, islevselliklerini devam ettire-
bilmeleri icin personel gliclendirme faaliyetlerine daha fazla 6nem vermeleri gerekliligi ortaya
ctkmustir.

Arastirmaya konu olan, personel gliclendirmenin kurumsal baglilik tizerine etkileri konusunda
kamu kurumlarinda cok fazla bir calismanin ve arastirmanin yapilamadigl, kit kaynaklarin kullanildi-
81 hususlari dustinillrse, bu ¢alismanin topluma genellikle kapali olan kamu kurumlarindaki ¢ali-
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sanlar Uzerinde yapilacak olunmasi, ¢alisma sonucunda ortaya konacak verilere daha bir 6nem ve
anlam kazandirmaktadir.

Bu ¢alismada Allen ve Meyer’in kullandigi duygusal, devamli ve normatif baglilik olmak tizere
Uc temel boyut ele alinmak istenmis ancak Uzerinde anket yapilan kamu kurumunun giivenlik
merkezli bir kurum olmasi, yine bu kurumda zorunlu hizmet bulundugundan ve isten 15 yil ayril-
mak s6z konusu olmadigindan kurumsal baglligin sadece duygusal bagllik yoni ele alinmis olup
diger iki baghlik tiirii degerlendirmeye tabi tutulmamistir.

4.2. Aragtirmanin Kapsami

Arastirma, bir kamu kurumu olan Jandarma Genel Komutanlig’'nin Ankara’da bulunan komu-
tanlik karargahinda gorevli Subay, Astsubay, Uzman Jandarma ve Sivil Memurlarindan olusan per-
soneli tizerinde gergeklestirilmistir.

4.3. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Arac, Olgekler ve Kullanilan istatistik Yontemler

v

Arastirma amaci dogrultusunda veri toplama araci olarak “Minnesota is tatmini olgegi” ve “or-
glitsel bagllik ile ilgili 6lgek” kullanlmistir. Bu olgeklerde “kesinlikle katilmiyorum” (1), “katilmiyo-
rum” (2), “kararsizim” (3), “katilyorum” (4) ve “kesinlikle katilyorum” (5) degerlerine karsilik gelen
5’li Likert Olgegi teknigi kullanilmistir.

Arastirmada iki farkli élcek kullanilmistir. ilk 6lgek olarak akademik calismalarda en fazla tercih
edilen 1967 yiinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilen “Minnesota is tatmini
Olcegi” kullaniimistir. Kok (2006, s. 295), yazmis oldugu makalesinde bu 6lgekten bahsederken “is
tatminini 6lgmeye yonelik yontemlerin basinda Minnesota is tatmini 6lceginin geldigini, bu 6lcegin
“calisanlarin halihazirdaki islerinin hangi yonleriyle (sorumluluk derecesi, ilerleme firsatlari, 6deme
imkanlar vb. gibi) tatmin edildiklerini ortaya” koymakta, yine “bu 6lgekte kisiler ne kadar yiiksek
oranlar ortaya koyarsa, o kadar fazla isleriyle tatmin olduklarini belirtmis olmaktadirlar” demekte-
dir. Bu 6lgek esas alinarak 16 sorudan olusan personel giiclendirme bolimi hazirlanmigstir.

ikinci 6lgek olarak Allen ve Meyer tarafindan 1991 yilinda gelistirilen “6rgiitsel baghlik dlcegi”
kullanilmigtir. Allen ve Meyer’in bu konuda yaptigi calismalari 6n plana ¢ikmistir. Duygusal, devamli
ve normatif baglilik olmak Uizere i temel boyutta ele alinmistir. Bu 6lgekte degerlerin yiiksek ¢ik-
masi orglte olan baglihgin arttigini ortaya koymaktadir. Ayrica “bireyin orgiitsel hedeflere ve de-
gerlere inanmasi, onlari kabul etmesi, 6rgitiin bir pargasi olmak igin ¢caba gdstermesi ve organizas-
yonun stirekli bir Giyesi olma kararini almalarini saglayan” bir gosterge mahiyetindedir (Giirbiz vd.,
2013, s. 791). Bu Olgek esas alinarak 10 sorudan olusan kurumsal baglilik bélimU hazirlanmustir.
Ayrica anket uygulamasinda; olumsuz soru tipleri ankete katilan katilimcilarin daha iyi cevap vere-
bilmeleri amaciyla genellikle olumlu olarak sorulmustur. ilgili kurumdan gerekli “izin yazisi” alinma-
sinin ardindan hazirlanan anketler 13 Ocak 2014 ile 20 Mart 2014 tarihleri arasinda personele
elden dagrtilip elden toplanarak uygulanmistir.

istatistik yontemler SPSS 18.0 For Windows istatistik paket programi kullanilarak élgtilmiistir.
Oncelikle anketin giivenilirligini dlcmek icin Cronbach alfa (o) degeri kullanilmis, yine faktor analizi
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yapabilmek icin 6ncelikle KMO ve Bartlet testi yapilmistir. Daha sonra faktér analizine gegilmis,
sirasiyla Toplam Varyans Degerleri (Total Variance Explained), “Dondurilmis Matrix Bileseni (Ro-
tated Component Matrix) vb. faktor durumlari incelenmis, personel giiclendirme ve kurumsal
bagllik frekans degerleri ortaya cikarilmistir. Ayrica duygusal baglilik ile personeli giiclendirme
faktorlerinin aralarindaki iliskilerin yonii ve derecesini belirlemek, degiskenleri incelemek Uzere
Pearson Korelasyon Analizi ve Regresyon analizi yapilmistir.

5. Bulgular

Bu bolimde demografik ozellikler ile kurumsal bagllik ve personel giiclendirme ile kurumsal
baglihk arasindaki iliskinin istatistik degerleri incelenmis, ileri strlilen hipotezler degerlendirilmis,
yapilan testler sonucunda gikan degerlerin analizi yapilarak tablolar halinde sunulmustur.

5.1. Demografik Ozellikler, istatistik Analizler ve Bulgular

Bu arastirmaya toplam 560 personelin katilimi saglanmigtir. Ankete katilan personelin %88,8'i
erkek, %11,3'U kadin, %5,5’i 20-25, %13,8'i 26-30, %22,5'i 31-35, %26,6's1 36-40, %22,5'i 41-45 ve
%9,1'i 46 yas Uzeri araliginda, %87,1'i evli, %12,9'u bekardir. Calisanlarin gogugunuz varmi sorusu-
na %77,3'U evet, %22,7’si hayir cevabi vermistir. Yine %5’i lise, %18,6'sI Onlisans, %64,3’U Lisans,
%11,8'i yiksek lisans mezunu, %21,3'U subay, %44,8'i astsubay, %14,8'i uzman jandarma ve
%19,1’i sivil memurdur. Personelin ¢alistigl stire %11,6's1 1-5, %17,1'i 6-10, %21,3'0 11-15, %22,7’si
16-20, %19,1'i 21-25 ve %8,2’si 26 yil ve lzeridir.

Tablo 3. Demografik Ozelliklere Gére Kurumsal Baglligin Analizi

[statistik Sayi %

cinsiyet Erkek Ortalama 43,7103 497 88,8
Kadin Ortalama 38,5873 63 11,3
Yas 20-25 Ortalama 47,0000 31 5,5
26-30 Ortalama 44,0779 77 13,8
31-35 Ortalama 42,5635 126 22,5
36-40 Ortalama 42,6913 149 26,6
41-45 Ortalama 42,6825 126 22,5
46-Gzeri  Ortalama 43,1765 51 91
Medeni Bekar Ortalama 42,6667 72 12,9
Durum Evli Ortalama 432029 488 87,1
Cocuk Evet Ortalama 43,3025 433 77,3
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Durumu Hayir Ortalama 425591 127 22,7
Egitim Doktora  Ortalama 40,0000 1 2
Durumu Y.Lisans  Ortalama 43,0152 66 11,8
Lisans Ortalama 43,1833 360 64,3
Onlisans  Ortalama 42,8654 104 18,6
Lise Ortalama 43,8571 28 50
Orta Ortalama 44,0000 1 ,2
Unvan Subay Ortalama 45,8655 119 21,3
Astsubay Ortalama 44,2271 251 44,8
Uzm.J. Ortalama 40,8554 83 14,8
Svl.Me. Ortalama 39,2991 107 19,1
Calisma 1-5Yil Ortalama 44,7077 65 11,6
Suresi 610Vl Ortalama 42,9583 96 17,1
11-15YIl  Ortalama 42,3193 119 21,3
16-20Y1l  Ortalama 42,7087 127 22,7
21-25YIl  Ortalama 43,0093 107 191
26-Uzeri  Ortalama 44,8478 46 8,2

(1-22 puan= Zayif 23-33 puan=Orta 34-55 puan= lyi)

Arastirmanin “Hipotez 1: Kurum personelinin duygusal baglilik diizeyi demografik 6zelliklerine
gore farklilik géstermemektedir” hipotezine iliskin yapilan test sonucunda istatistik veriler incelen-
diginde 6nemli dlglide bir fark gortilmemektedir. Tim demografik ozelliklerin frekans degerleri
esas alinarak tiim degerlerin 34’in lizerinde yani iyi seviyede oldugu gorilmis olup bu sonugla
Hipotez 1 kabul edilmistir.

Faktor analizinde ok karsilasilan kiiresellik testi uygulanmasi gerekli bir testtir. Eger kiiresellik
testi istatistiksel olarak anlamli bulunursa faktor analizine gegilir. Bu istatistik 6ztinde verilerin fak-
tor analitik modeli ile modellenip modellenmeyecegine iliskin bir 6lglit sunar. Bu olglitlin araliklar
su sekildedir; 1,00<KM0O<0,90=Miikemmel, 0,90<KM0<0,80=lyi, 0,80<KMO<0,70=Orta diizey,
0,70<KMO0<0,60=Zayif, 0,60<KMO=Kotdi.
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Tablo 4. Personel Gliglendirme KMO ve Bartlet Testi

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterlilik Olclimii

Bartlett's kiiresel Testi

Yaklagik Ki-Kare

df (Serbestlik Derecesi)

Sig. (Onem)

,906

3561,941

,000

91

Yapilan test sonucunda KMO degeri tablo 4’te de goriilecegi lizere 0,906 yani mikemmel derece-
sinde ¢ikmis olup KMO ve Bartlet testi sonuglari verilerin faktor analizine uygun oldugunu goster-

mektedir.

Tablo 5. Personel Gliglendirme Varyans Degerleri

Bile- ik Ozdeger Yiiklenmis Kare Degeri Yiiklenmis Kare Degeri

sen Top- Var- Birikmis  Top- Var- Birik- Top- Var- Birik-
lam yans% % lam yans%  mis % lam yans%  mis %

1 5,950 42,500 42,500 5,950 42,500 42,500 3,620 25,855 25,855

2 1,753 12,522 55,022 1,753 12,522 55,022 3,224 23,027 48,882

3 1,093 7,808 62,830 1,093 7,808 62,830 1,953 13,948 62,830

4 ,783 5,590 68,421

5 ,648 4,628 73,049

6 ,625 4,466 77,514

7 ,524 3,746 81,260

8 ,519 3,704 84,964

9 ,480 3,427 88,391

10 ,393 2,808 91,199

11 ,379 2,707 93,906

12 ,313 2,236 96,142

13 ,274 1,955 98,096

14 ,267 1,904 100,000
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Tablo 5'te goriilen Toplam Varyans Degerleri (Total Variance Explained) incelendiginde 6zde-
geri 1'in Uzerinde olan 3 faktor gorlilmektedir. Bu 3 faktoriin varyansa toplam yaptig katki %
62.830'dur. “ilk Ozdeger (Initial Eigenvalues)” bdlimiiniin “% varyans” siitununda faktérlerin ayri
ayri varyansa yaptiklar katkilara bakildiginda; Gglincli faktérden sonra katkinin azaldigi ve bunlar
arasindaki farkin birbirine ¢cok yakin oldugu goriilmekte ve U faktor olabilecegini isaret etmektedir.

Tablo 6. Uclii Faktdr Dénd(iriilmiis Matriks Bileseni

Bilesen
1 2 3
Per_Giic4 ,786 ,167 ,026
Per_Giig15 771 ,246 ,005
Per_Giig2 ,734 ,252 ,138
Per_Gui¢3 ,661 ,368 ,003
Per_Gug¢7 ,643 ,224 ,273
Per_Gli¢6 ,594 ,367 ,230
Per_Gu¢l3 212 ,808 ,153
Per_Gugl2 ,292 ,802 ,165
Per_Giic14 ,303 ,801 ,086
Per_Giig11 ,322 ,688 ,017
Per_Giic9 ,566 ,569 -123
Per_Glg5 ,075 ,034 ,767
Per_Gugl ,048 ,074 ,763
Per_Gii¢16 ,098 ,103 ,749

Uclii faktére gore alinan yeni cikti tablolarinda, “Déndiiriilmiis Matrix Bileseni (Rotated Com-
ponent Matrix)” tablosu incelenerek, binisiklik gbsteren ve esik yiik degerinin (Ornegin: 0.40) altin-
da kalan maddeler belirlenir. Bu degerin altinda kalan madde ¢ikarilarak analize devam edilmelidir.
Dondiirtilmis Matrix Bileseni tablo 6’da olusturulmustur.

Personel gliclendirme frekans degerleri her soru igin spss 18.0 programinda tek tek ¢ikartilarak
Olglim degerleri hesaplanmistir. Arastirma modeli 1'de personel giiglendirme “calisma (icreti ve

kurumsal adalet”, “yonetim ve liderlik, 6diillendirme”, “is beklentisi” olmak lizere 3 bolim halinde
ele alinmistir.
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Tablo 7. Calisma Ucreti ve Kurumsal Adalet Personel Giiglendirme Degerleri

PERSONEL GUCLENDIRME DEGERLERI

©
% o Kesinlikle Katiimiyo- Kararsizm  Katiliyorum Kesinlikle £
- O . TU
g e Katilmiyo rum Katiliyorum 5 e
D 5 rum ~ 3 g
@ 9 pr=i C
€ E @ g 2
@ 2 Sayl % Sayl % Sa- % Sayi % Sa- % £ Hh on
S < Y yi 5
2 40 71 89 159 102 182 223 398 106 189 348 1,173
3 34 6,1 98 175 114 204 219 391 9 170 343 1,141
4 70 125 95 170 110 196 180 321 105 188 328 1,291
6 40 71 68 12,1 134 239 213 380 105 188 349 1,140
7 29 5,2 58 104 127 22,7 220 39,3 126 22,5 3,64 1,09
15 96 171 112 200 105 188 164 293 83 148 3,05 17331

Arastirmanin “Hipotez 2: “Kurum personelinin ¢alisma Ucreti ve kurumsal adalet ile duygusal
bagliliklari arasinda pozitif bir iliski vardir” hipotezine iliskin yapilan test sonucunda tablo 7’ye bakil-
diginda genellikle tiim degerlere ait aritmetik ortalamalarin iyi seviyede oldugu gérilmekte olup bu
sonugla Hipotez 2 kabul edilmistir.

Calisanlarin “calisma Ucreti ve kurumsal adalet” degerlerine ait 15inci sorudaki “yaptigim ise
uygun bir maas aldigimi diistinliyorum” cevabina katiim ile 4’tincli sorudaki “Tirkiye sartlari diisi-
nildigiinde, aldigim maas gegimimi saglamaya yeterlidir” cevabina katilimin aritmetik ortalamala-
rinin digerlerine oranla dustik ciktigi gorilecektir. Cikan 6lciim degerleri ¢alisma Gcretlerinin perso-
nelin beklentilerini tam olarak karsilayamadigini, bu konuda iyilestirme faaliyetlerinde bulunmanin
gerekliligini ortaya ¢ikarmistir.

Tablo 8. Yonetim ve Liderlik, Odiillendirme Personel Giiglendirme Degerleri

PERSONEL GUCLENDIRME DEGERLERI

= Kesinlikle Katilmiyoru Kararsizim  Katiliyorum Kesinlikle

g OE) Katilmiyor m Katiliyorum ~ o ¢
S5 um BE &8¢
v g Es ° o
> o Sa % Sayi % Sayi % Sayi % Sayi % 58 $ 8
S L
v,

0

8 41 7.3 85 152 8 152 229 409 120 21,4 3,54 1,193
9 94 16,8 143 255 120 21,4 131 234 72 12,9 290 1,292
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11 91 16,3 94 16,8 120 21,4 158 28,2 97 17,3 3,14 1,333
12 34 61 83 14,8 123 22,0 226 404 94 16,8 3,47 1,117
13 26 4,6 89 159 143 255 206 36,8 96 17,1 3,46 1,091
14 31 55 82 14,6 113 20,2 239 42,7 95 17,0 3,51 1,103

Arastirmanin “Hipotez 3: “Kurum personelinin yonetim ve liderlik, 6dillendirme ile duygusal
baglliklari arasinda pozitif bir iliski vardir” hipotezine iliskin yapilan test sonucunda tablo 8’e bakil-
diginda genellikle tiim degerlere ait aritmetik ortalamalarin iyi seviyede oldugu gortlmekte olup bu
sonugla Hipotez 3 kabul edilmistir.

Calisanlarin “yonetim ve liderlik, 6diillendirme” degerlerine ait 9'uncu sorudaki “kurumumuz
galisanlarinin édillendirilmesine yonelik tesvik sistemi yeterlidir” cevabina katiim ile 11’inci soru-
daki “calisanlar yaptiklar ise gore degerlendirilir ve 6dullendirilir, calisan ile calismayan bir tutul-
maz” cevabina katiimin digerlerine oranla disiik oldugu, édillendirmenin var oldugunu ancak
personelin beklentilerini karsilamada yeterli seviyeye ulasmasini saglayacak iyilestirme faaliyetle-
rinde bulunmanin gerekliligini ortaya ¢ikarmistir.

Arastirmanin “Hipotez 4: “Kurum personelinin is beklentisi ile duygusal baglliklari arasinda
pozitif bir iliski vardir” hipotezine iliskin yapilan test sonucunda tablo 9’a bakildiginda genellikle tim
degerlere ait aritmetik ortalamalarin yiksek seviyede oldugu goriilmekte olup bu sonugla Hipotez
4 kabul edilmistir.

Tablo 9. is Beklentisi Personel Giiclendirme Degerleri

PERSONEL GUCLENDIRME DEGERLERI

_ Kesinlikle Katilmiyorum  Kararsizim  Katiliyorum Kesinlikle g
2 Katilmiyorum Katiliyorum o
c X @© ©
g g E
EJ Sayi % Sayi % Sayi % Sayi % Sayi % g © _‘E
o <0 &
&
1 14 2,5 12 2,1 30 54 138 246 366 654 4,48 ,887
5 11 2,0 15 27 40 7,1 18 33,2 308 550 4,37 ,879

16 11 2,0 11 20 42 7,5 238 42,5 258 46,1 4,29 ,842

Calisanlarin “is beklentisi” degerlerine ait ¢ikan 6lgiim degerlerinin oldukga yiiksek ¢ikmasi,
personelin kisisel gelisimi ile 6zliik haklarinda iyilestirme yapilmasi icin kurum tarafindan yapilacak
her tiirl(i faaliyetin personel tarafindan arzulandigini ve desteklendigini gbstermektedir.
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Tablo 10. Kurumsal (Duygusal) Baglilik Kisisel Degerleri

KURUMSAL BAGLILIK DEGERLERI

Kesinlikle Katilmiyor Kararsizim Katihyorum Kesinlikle
T = Katilmiyor um Katillyorum T8 B
23 5§ 3¢
Qg um Es s8¢
S Say % Say % Sayi %  Sayi % Say % £ § &
1 15 2,7 48 8,6 50 8,9 214 38,2 233 41,6 4,08 1,042
2 18 3,2 22 3,9 73 13,0 212 37,9 235 42,0 4,11 ,993
3 14 2,5 20 3,6 52 9,3 207 37,0 267 47,7 4,24 940
4 20 3,6 27 4,8 88 15,7 201 35,9 224 40,0 4,04 1,035
11 11 2,0 24 4,3 88 15,7 221 39,5 216 38,6 4,08 ,941

Tablo 11. Kurumsal (Duygusal) Baglilik Kurumsal Degerleri

KURUMSAL BAGLILIK DEGERLERI

__ Kesinlikle Katilmiyor Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle o
g g Katilmiyor um Katiliyorum = % E g
2z O £ET 5%
a E‘:_ Sayi % Sayi % Sayi % Sayi % Sayi % 5 & °
5 15 2,7 30 5,4 68 12,1 244 43,6 203 36,3 4,05 ,969
6 34 6,1 74 13,2 150 26,8 195 34,8 107 19,1 3,48 1,124
7 12 2,1 32 5,7 111 19,8 247 44,1 158 28,2 3,91 ,946
8 26 4,6 61 10,9 144 25,7 217 388 112 20,0 3,59 1,068
9 32 57 77 13,8 160 28,6 191 34,1 100 17,9 3,45 1,106
10 7 1,3 30 5,4 65 11,6 247 44,1 211 37,7 4,12 ,899

Arastirmanin “Hipotez 5: “Personel gliglendirme ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir iligki
vardir” hipotezine iliskin yapilan test sonucu tablo 10 ve 11'de gorildiigu gibi kisisel ve kurumsal
olarak incelendiginde genellikle tiim degerlere ait aritmetik ortalamalarin iyi seviyede oldugu go6-
rilmekte olup bu sonugla Hipotez 5 kabul edilmistir.

Kurumsal baglilik degerleri 6lctldiglinde; personelin kisisel degerler agisindan ¢alistigi kurumu
sahiplenmesi ve kendisini kuruma ait gorme duygusunun yiksek seviyede oldugu gorilecektir.
Ancak kurumsal degerler agisindan 6’nci sorudaki “gecmis yillara kiyasla, haksizliga ugradigimda,
yasal haklarimin sonuglandirilacag kurum kltiriiniin olustugunu diistinmekteyim” cevabina kati-
lim, 8'inci sorudaki “kurumumuzda yoneticilerin calisanlara yonelik tutum ve davranislari genel
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olarak olumludur” cevabina katilim ile 9’'uncu sorudaki “kurumumuzun yoéneticileri sorunlara ¢o-
zUm bulmada yapicl ve demokratik bir yaklasim sergiler” cevabina katilimin digerlerine oranla
dustik oldugu gorilecektir. Kararsizlarin en ¢ok oldugu katim burada gerceklesmekte olup yoneti-
cilerin bu konular da ¢alismalara daha fazla agirlik vermeleri gerektigi degerlendiriimektedir.

5.2. Korelasyon Analizi

Duygusal baglilik ile personeli gliclendirme faktérlerinin aralarindaki iliskilerin yonu ve derece-
sini belirlemek (izere yapilan Pearson Korelasyon Analizine iliskin bulgular tablo 12’de yer almakta-
dir.

Tablo 12. Pearson Korelasyon Analizi

Say1=560 duybag yonlidod caliickurad isbek
duybag 1 ,667%* ,596** ,402%*
yonlidod 1 ,704** ,186**
callickurad 1 ,245**
isbek 1

Degiskenler arasindaki iligkiyi incelemek {izere yapilan korelasyon analizinde, korelasyon kat-
sayisinin aldigl deger ve anlam dizeyleri tablo 12’de yansitilmistir. Tabloya bakildiginda, pozitif
yonde en yiksek derecede anlamli iliskinin “yonetim ve liderlik, 6diillendirme” ve “calisma Ucreti
ve kurumsal adalet” degiskenleri arasinda (r=0,704; p<0,01) oldugu goriilmektedir. Yine ortaya
cikan iliskilerin bazilarina bakildiginda; “duygusal bagllik islevi ile “yonetim ve liderlik, édillendir-
me” islevi arasinda nispeten gicli (0,667); “duygusal baglilik” islevi ve “calisma Ucreti ve kurumsal
adalet” islevi arasinda ¢ok az giicli (0,596); “duygusal baglilik” “is beklentisi” islevi arasinda kore-
lasyon katsayisi ile temsil edilen ¢ok az zayif (0,402) bir iliskinin oldugu (p<0,01) saptanmistir.

5.3. Regresyon Analizi

Regresyon analizi sonucu elde edilen R? degeri 0,543 degeri ile yiiksek bir oranda ¢ikmistir. Bu
degerin anlami, duygusal baglilik bagimli degiskeninde degisimin personel giiglendirmeyi olusturan
3 bagimsiz degiskeni tarafindan ne kadar anlamlandirilabildigi bir 6l¢cti degeridir. tablo 13'te goruil-
digu Gzere bu deger bize duygusal bagliligi artiran lg diizeyin, % 54,3 oranda agiklayabildigini
gostermektedir.
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Tablo 13. Regresyon Analizi

Bagimli Degiskenler Bagimsiz Degisken
Duygusal Baghhk
B t
Calisma Ucreti ve Kurumsal Adalet 0.189 4.629
Yénetim ve Liderlik, Odiillendirme 0.485 12.007
is Beklentisi 0.266 8.977
F 220.251
R? 0.543
dzIt.R? 0.541

* (p<0,05) diizeyinde anlaml TEK YONLU
** (p<0,01) diizeyinde anlamh TEK YONLU

Katiimcilarin duygusal baglilik diizeyini etkileyen “calisma Ucreti ve kurumsal adalet” degiskeni
p<0.05 anlam diizeyinde 0.189, “yénetim ve liderlik, 6dullendirme” degiskeni p<0.05 anlam diize-
yinde 0.485, “is beklentisi” degiskeni p<0.05 anlam diizeyinde 0.266 degeri ile tabloda belirtiimistir.
Bu degerler hipotezlerin kabul edildigini gostermektedir.

6. Sonug ve Oneriler

Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin biiylk bir cogunlugu memur ve isgiden olusmakta ve bu ¢ali-
sanlarin 6zel sirketlere nazaran gelecek kaygisi bulunmamaktadir. Kamu kurumlarindaki ¢ogu
calisanlarin kadrolu olmasi nedeniyle isten ¢ikarma, gorevine son verme vb. etkenler 6zel sirketler-
le kiyaslanamayacak kadar azdir. Yani yoneticiler bir nevi mevcut personel ile ¢alismak zorundadir.
Bu nedenle; kamu kurumlarinda yiiksek kalite ve verim elde edebilmenin, sonucunda kurumsal
baglihgin olusturulacagi, moral ve motivasyonu yiiksek olan, takim ruhuna inanan, sosyal aktivitele-
ri ile 6zlik haklari konusunda problem yasamayan, gerektigi lglide yetkileri artirlmis, kurumuna
aidiyet duygusu ile baglanmis personel ile saglanacagi dikkate alinmalidir.

Globallesen diinyada, dijital ¢ag ile birlikte birgok islemin tek tusla yonetildigi internet ¢aginda,
ozel isletmeler ve orgtitler varliklarini siirdiirebilmeleri, daha kaliteli hizmet verebilmeleri amaciyla
gereken tedbirleri almaktadirlar. iste siirekli yenilenen teknolojik gelismelerin hizina ayak uydur-
manin zor oldugu bir donemde, halihazirda tim sektorlerde hizmet vermeye devam eden kamu
kurum ve kuruluslarinin buna duyarsiz kalmalari asla distinilemez. Otokratik yonetim, hiyerarsik
diizen, bilrokratik ¢cikmazlar vb. bircok engellerle karsi karsiya kalan kamu kurumlarinin, faaliyetle-
rini cagin gereklerine gore yerine getirebilmeleri icin mutlak surette personel gliclendirme faaliyet-
lerine 6nem vermeleri gerekmektedir.

Kurumlarin uygulayacag iyi bir personel giliclendirme strateji ve aidiyet duygusu ile kurumuna
baglanan personel kendisini giiclii hissedecektir. Kurumsal baghligin olusmasi sonucunda, persone-
lin, kurumun menfaatine olacak sekilde davranislar gdstermesi, kendisini ¢alistigl kurum ile 6zdes-
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lestirerek kurumun hedef ve degerlerini kendi hedef ve degerleriyle bir tutmasi, kurumun verimlilik
dizeyinde yiiksek oranda artisa yol acacaktir.

Anketlerden elde edilen sonuglar isiginda getirilebilecek oneriler asagidaki gibidir;

Anket calismasina katilan bircok personelin sorulari cevaplarken kararsiz kaldigi
gortlmistlr. Basta bu calisanlar olmak Gzere tiim personelin kuruma aidiyet duy-
gusunun artirilmasi icin personel gliclendirme calismalarina hiz verilmelidir.

Kamu kurumlarinin nitelikli personel konusunda 6zel sektor ile ayni basariyi yaka-
layabilmesi ve rekabet edebilmesi icin, licret ve 6diillendirmenin is verimliligini ar-
tirdig varsayimiyla bu konuda daha fazla galismalar yapmali, calisanlara basari
belgelerinin yani sira nakdi édiller, prim vb. maddi yonden destek saglayici éd(iller
vermelidir.

Yoneticiler, alt kademedeki personeli yetkilendirmeli ve sorumluluk sahibi bireyler
olarak yonetim faaliyetlerine katmalidir.

Kamu kurumlari, kamuya yani vatandaslara daha iyi hizmet verebilmek icin gelisen
teknolojik degisimlere ayak uydurabilmeli, bunun icinde gelismeleri yakindan takip
ederek, personelini kurs, seminer, bilgilendirme vb. faaliyetler konusunda stirekli
yetistirmelidir.

Kurum basarisinin en (st seviyelere cikarilmasi isteniyorsa, ¢alisanlarin moral ve
motivasyonu 6n planda tutulmali, kurum icerisinde birlik ve beraberligin olustu-
rulmasi icin mutlaka takim galismasina 6nem verilmelidir.

Kurumun vizyon ve misyonlari dogrultusunda hedeflerini gergeklestirmek isteyen
kamu kurumlarinin yoneticileri, personelini gliglendirmek igin mutlaka bir takim
¢alismalar yapmalidir. Problemlerden korkmadan, bu problemlerin ¢ozimiiniin
yine bu personelle birlikte agilacagl sonucundan kagmamalidir.

Kararlilikla, samimi, elestiriye acik, seffaf, 6zverili ve gergekgei olmalidirlar.

Arastirmada kurum personeli izerinde duygusal baglilik boyutunda personel gliglendirme ile
kurumsal baglilik arasindaki iliski arastiriimis, kullanilan anket uygulamasinin personel giiglendirme
ile kurumsal baglilik 6lglim degerleri incelendiginde; kurum ve yoneticileri tarafindan 6zellikle son
yillarda personel giglendirme faaliyetleri ile ilgili calismalar yapildigi, bu calismalarin moral ve moti-
vasyon agisindan ¢ok 6nemli oldugu, takim galismasina 6nem verilmesi gerektigi, Gicret ve dddllen-
dirme konusunda daha fazla ¢alismalar yapilmasinin kaginilmaz oldugu, is verimliligi agisindan
sayllar kiicimsenemeyecek kadar cok olan kararsizlarin somut olarak ikna edilmesinin gerektigi
vb. konular 6n plana ¢ikmaktadir.

Ayrica kurumun personel giiclendirme calismalari ne asamada olursa olsun, ¢alisanlarin ku-
ruma ve yoneticilere olan inancinin devam ettigi, kurumunu sahiplendigi, isini sevdigi, kurumunun
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basarisini kendi basarisi olarak gordigii de yapilan kurumsal baglilik 6lciim degerlerinde gérilmek-
tedir.
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