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oz ABSTRACT

Gelig Tarihi: Personel giiclendirme ve Srgiitsel baglilik, Srgii Personnel empowerment and orggnizational commitment
06.01.2025 etkinligin arurlmasinda  krittk Oneme  sahip have rece‘n{ed slgmﬁcanF attention as a management

yonetim stratejisi olarak biiyiik ilgi gormiistir, Sategy cr1t1ca‘1 to improving organizational effectiveness.
Kabul Tarihi: calisma, Somali ticari bankalar érneginde persc i study aims  to f?"eﬁl the effe;ts of .personnel

oiiclendirmenin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etki ¢Mpowerment on organizational commitment in the case
07.03.2025 incelemeyi amaclamaktadir. Tanimlanan arasts of Somali commercial banks. In line with the established

hedefleri  dogrultusunda, nicel  bir  yakla research objectives, a cross-sectional res.earch demgn was
Yayin Tarihi: kullanilarak anket yoluyla toplanan veri kesitsel used to collect data through a survey using a quantitative
27.03.2025 aragtirma  tasarimi  tercih  edilmistir.  Calis app.rc?ach. The study ta.rgeted er.nployeesl in managerial

Somali’deki 13 ticari  bankada  yén¢ Positionsat 13 commercial bapks in Somalia and collected
Anahtar pozisyonundaki bireylere odaklanmis ve bankal; data from 264 managers working at both.headquartf.:rs ?pd
Kelimeler hem genel merkezinde hem de subelerinde cals branches of the selected banks. Follpwmg the rehab%hty
Personel 264 vyoneticiden vetri toplanmustir.  Aragte analys1§, the lresearch employei hnleaF ar;d multiple
Giiclendime, degiskenleri arasindaki iligkileri incelemek r}e}gresswn ina yses lto exirnlne t efre "‘UOES 1ps arnon%
Orgiitsel Baglilik, dogrusal ve ¢oklu regresyon analizleri kullanlmi the researc variables. T € study Ouf'lfi that personne
Somali Calisma, personel giiclendirmenin érgiitsel bag Cmpowerment has .51gn1ﬁcant positive effects on
Bankacilik lizetinde anlamli, pozitif etkileri oldugunu ot organizational commitment. Ba.sed on the. result of
Sektori. koymustur.  Bu baglamda calisma elde ed personnel empowerment dlmens{ons the ﬁndlngs reveal

bulgulardan yola c¢tkarak, personel glglendis t}.lat. meaning, autonomy and Impact d1rpenslon has
Keywords boyutlarindan anlamlilik, 5zerklik ve etki boyutlar Significant — positive on affective  commitment, ?ﬂd
Personnel duygusal bagllik iizerinde anlamlt pozitif etkiye sa C(f)fnversez th? competence démensmn sho;vs a negative
Empowerment, oldugunu ve tersine yeterlilik boyutunun negatif ¢ttect: Li cwise, meaning and autonomy demonstrate a
Organizational etki gdsterdigini ortaya koymaktadir. Benzer seki statls.tlcaHy s1gn1ﬁ?ar1t positive  relationship ~ with
Commitment, anlamlilik ve 6zerklik, devam baghligy ile istatisti continuance commitment. However, competence and

Somali Banking
Sector.

olarak anlamli pozitif bir iliski gOstermekte
Ancak, yeterlilik ve etki boyutu, istatistiksel ole
anlamli olmayan pozitif bir etki gOstermekte
Calismada,  personel  glclendirmenin  his
boyutunun normatif baglilik tzerinde anlamli bir
gostermedigi ortaya konulmaktadir.

impact dimension show a positive effect that is not
statistically significant. The study found that none of the
dimensions of personnel empowerment showed
significant effects on normative commitment.
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Girig

Ginimizin dinamik is ortaminda, orgitler yonetim uygulamalarini gelisen zorluklarla uyumlu hale getirmek
icin artan bir baskiyla karst karstyadir. Rekabetci kalmak ve artan misteri taleplerini karsilamak icin yenilikei
yaklasimlar benimsemek bir zorunluluk haline gelmistir. One ¢ikan odak noktalarindan biri, ¢alisanlart 6rgiitsel
hedeflere aktif olarak katkida bulunmalar1 icin gliclendirmek olmustur. Bu degisim geleneksel, yukaridan asagiya
burokratik yonetim ¢ercevesinden personel gliclendirme merkezli yaklagimlara dogru bir gegisi isaret etmektedir
(Volmer vd., 2012). Bu baglamda, stratejik bir yonetim yaklasimi olarak gliclendirme, kurumsal performansi
yonetmedeki kritik rolii nedeniyle 6ne ¢ikmistir. Ozellikle, kendi kendini yoneten ekipler, paylasimli yonetisim,
katilimct karar alma ve esnek calisma ortamlari gibi uygulamalar, calisan katilimini tegvik etmek ve Orgiitsel
sonuglart iyilestirmek icin temel araglar olarak kabul edilmistir. Bu uygulamalar sayesinde, gl¢lendirilmis
calisanlar daha ylksek is tatmini, daha fazla sadakat ve artan yenilikci davranis sergilerler ve bunlarin hepsi iistiin
orgutsel sonuglara katkida bulunur (Dede ve Sazkaya, 2018, s. 76). Saglik, kamu sektéri, turizm ve bankacilik
gibi cesitli sektorlerde Grgiitsel bagliligin temel itici gilicleri olarak yapisal ve psikolojik giiclendirmenin énemini
vurgulayan ¢ok sayida literatiir bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin érgiite olan psikolojik bagliligini
ve sadakatini yansitan kritik bir kavramdir. Calisanlarin degerlerini Srgiitsel hedeflerle uyumlu hale getirmede
temel bir rol oynar ve 6rgiitlerin basarisina ve istikrarina katkida bulunur (Kanter, 1977). Kavram, endistriyel
psikoloji ve 6rglitsel davranista kapsamli bir sekilde incelenmis olup, ¢alisanlarin elde tutulmasi ve tretkenligi
icin Onemini gostermistir. Literatlirde, Orglitsel baglilk calismalart esas olarak tutumsal ve davranigsal
yaklasimlar seklinde kategorize edilmistir (Ozutku, 2008: 80).

Giglendirme kavramu yapisal ve psikolojik olmak tizere iki temel bakis acist etrafinda arastirma yapimistir.
Yapisal bakis acisi, calisanlara giic ve sorumluluk devretmek icin tasarlanmis yonetimsel uygulamalari ve
politikalart vurgular. Ornegin, ademi merkeziyetcilik, is 6zerkligi ve katilimct karar alma seklinde ifade edilebilir
(Cho ve Faerman, 2010, s. 1306). Tersine, psikolojik bakis acist ¢alisanlarin rollerine iliskin algilarina ve 6rgiitsel
ortamdaki giiclenme hissine odaklanir ve anlam, yeterlilik, 6zerklik, etki gibi faktorleri vurgular (Spreitzer, 1995,
s. 1443). Cesitli sektorlerdeki ampirik kanitlar, personel gliclendirmenin 6rgltsel baglilik tizerindeki olumlu
etkisini vurgulamaktadir. Saghk hizmetlerinde, Brunetto ve ark. (2012), lider-tiye degisimlerinin Avustralyalt
hemsireler arasinda giglendirdigini ve duygusal baghhig artirdigini ortaya koymuslardir. Benzer sekilde egitimde,
Kanesan ve ark. (2015) psikolojik gii¢lendirmenin Malezyali 6gretmenler arasinda baghligi 6nemli 6lciide
artirdigini géstermisler ve (Gezici, 2019) Tirkiye’nin Gaziantep ilindeki 6zel hastanelerde yapilan bir ¢calismada
da benzer bulgular ortaya konmugstur. Bankacilikta, Hashmi ve Naqvi (2012) psikolojik gliclendirmenin tim
boyutlarinin Pakistan bankalarinda bagliligi olumlu yénde etkiledigini, en gliclii faktériin anlam oldugunu ortaya
koymuslardir. Cesitli sektotler ve tlkelerde kapsamli arastirmalar yapilmasina ragmen, Somali'nin hizmet
sektoriine odaklanan, 6zellikle finansal kurumlarda psikolojik giiclendirmenin roliinii ele alan dikkate deger bir
calisma eksikligi bulunmaktad. Bu nedenle calisma, Somali ticari bankalarinda personel gliclendirme ve
boyutlarinin 6rgiitsel baglilik Gzerindeki etkisini inceleyerek bu boslugu kapatmayt amaglamaktadir.

Kavramsal ve Kuramsal Cergeve

Kavramsal cerceve baglaminda personel giiglendirmenin ve Srgiitsel bagliligin temel kavramlarini arastirirken,
aynt zamanda konu tzerinde yuritilen 6nceki calismalara iliskin ampirik bir inceleme sunmaktadir.

Personel Gliglendirme

Ginimiizde, ekonomik blylmeye paralel olarak kurumsal isletmeler genislemekte ve bu durum, ¢ok uluslu
sirketler ile kiiresellesmenin sekillendirdigi dinamik ve rekabetci kiiresel is ortaminda personel giiclendirme
stratejisini kritik bir yonetim aract haline getirmektedir. Insan kaynaklart gelistirme ile uyumlu olan bu strateji,
kurumsal basaritya ulasmak icin gereklidir. Orgiitler, calisanlar resmi is gbrevlerinin Gtesine gegmeye tesvik
etmek icin giderek daha fazla giiclendirme girisimleri benimsemistir (Park, 2017, s. 12). Dennis C. Kinlaw’in
(1995) Giiglendirme Uygulamast: Insan Yeterliliginden En Tyi Sekilde Yararlanma adli kitabinda dile getirdigi
giiclendirme, verimliligi tesvik eden, genel giderleri azaltan ve dinamik is ortamlarinda rekabet gliciini koruyan,
etkili rolleri mimkin kilmak icin bireysel yeterlilikten yararlanmaya odaklanan, kurumsal performans
gelistirmeye yonelik stratejik bir yaklasima 6rnektir. Bu baglamda, proaktif calisanlar, 6rglitlerin giderek daha
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hizli, daha yalin ve daha karli olmasinin gerekli oldugu ¢agdas is ortamlarinda kritik bir bilesen olarak ortaya
cikmistir (Thomas ve Velthouse, 1990). Orgiitler giderek geleneksel, yukaridan asagiya biirokratik yoénetim
cercevesinden glclendirme merkezli yaklasimlara dogru kaymaktadir. Bu degisim yalnizca artan Szerklik ve
calisan katilimi kiltirind tesvik etmekle kalmaz, ayni zamanda yaraticiligi ve inovasyonu da tesvik ederek,
kurumsal biiylimeyi ve uyum saglamayi destekleyen bir ortama katkida bulunur (Volmer vd. 2012, s. 459). Bu
husus hem calisan hem de 6rgiitsel diizeyde giiglendirmenin olumlu sonuglarini tutarlt bir sekilde gosterenden,
giderek artan bir deneysel arastirma grubu tarafindan daha da saglamlastirdmistir. Bunlar arasinda artan is
memnuniyeti (Dewettinck ve Ameijde, 2011), iyilestirilmis 6rgtitsel baghlk (Kuo, vd. 2010), daha iyi is
performanst (Hall, 2008), yenilik¢i davranis (Pieterse vd., 2010;), artan rekabet glicti (Nielsen ve Pedersen, 2003;
Ergeneli vd., 2007) ve yonetsel etkinlik (Spreitzer, 1995) yer almaktadir. Bulgular, giiclendirmenin ¢agdas
yonetim uygulamalarinin temel tast oldugunu ve hem bireysel hem de 6rglitsel basariyr yonlendirdigini
vurgulamaktadir.

Yaygin olarak kabul gérmiis bir yOnetim yaklasimi olmakla beraber personel giliclendirmenin kdkenleri
konusunda 6nemli tartismalar s6z konusu olmustur (Seibert vd., 2004, s. 339). Bilim insanlari farkli aciklamalar
Onermis, genellikle giiclendirmeyi katiimct yonetim ve calisan katilimi teorilerine dayandirmuslardir (Spreitzer
vd., 1997, s. 683). Tartigma, gl¢lendirmenin kurucu etkilerine iligkin farkli bakis acilarindan kaynaklanmaktadir.
Ornegin, bazi bilim insanlari gliclendirmenin kékenini, calisan katiliminin énemini vurgulayan Elton Mayo’nun
Hawthorne Calismalar’na baglamaktadir (Herrenkohl vd., 1999, s. 375). Bazilari ise kékenini, 1930’larda ortaya
cikan ve calisan yénetiminin sosyal ve psikolojik yonlerini vurgulayan Insan liskileri Disiince Okulu’na
dayandirmaktadir. Guglendirmenin temel 6nctlleri arasinda, iste kontrol ve karar vermeyi artirmaya odaklanan
Herzberg’in is zenginlestirmesi ve modern gliglendirmenin ayrilmaz bir pargast olan is 6zerkligi de yer
almaktadir (Honold, 1997, s. 200).

19. yizyilin sonu ve 20. yiizyilin baglarinda, F.W. Taylor’in “bilimsel yonetim” yaklagimi, yénetimsel kontrolii
artirmak icin gérevleri parcalayan Orgiitsel uygulamalara hakim kidmistir. Ancak, bu yonetim yaklagimi genellikle
yabancilasma, devamsizlik ve isten ayrilma gibi calisan memnuniyetsizligine yol agmustir (Hackman ve Lawler,
1983, s. 421). 20. ylzyilin ortalarina dogru McGregor, Argyris ve Likert gibi teorisyenler, ¢alisan motivasyonunu
ve Orgltsel verimliligi artirmak icin is zenginlestirme ve 6zerklik de dahil olmak tizere katilime1 yonetim ve is
tasarimit stratejilerine vurgu yapmuglardir (Kogel, 2015, s. 279). 1980’lerin sonlarinda, giglendirme resmi bir
yonetim paradigmasi olarak ortaya ¢tkmustir. Conger ve Kanungo (1988), anlam, yeterlilik ve 6z yeterlilik yoluyla
icsel motivasyonu vurgulayarak psikolojik gliclendirmeyi tanitmistir. Onlarin ¢alismalari ve sonraki calismalar,
gliclendirmeyi hem bir yonetim aract hem de psikolojik bir yapt olarak cercevelendirerek alant 6nemli dl¢tde
etkilemistir (Maynard vd., 2012, s. 1243)

Personel gliclendirmenin tanimina gelince, yaygin bir sckilde benimsenmesine ragmen, bu kavram hala
tartismalidir ve evrensel olarak kabul gbrmus tek bir tanum yoktur. Ancak, genel olarak gliclendirme, bireylere
veya gruplara kosullarint kontrol altina almalarini, kararlar almalarint ve hedeflere ulagsmalarini saglamak icin
yetki, gli¢ ve kaynaklari devretme siireci olarak tanimlanir. Politik, sosyal, egitimsel ve 6rgtitsel alanlari kapsayan,
baglamlar arasinda degisen ¢ok boyutlu bir kavramdir. Ornegin, politik alanda, biitiinii etkileyen esitsizlikleri
gidermek icin cinsiyetler, irklar veya siniflar arasinda glici yeniden dagitmayi icerir (Pettresen ve Solbakken,
1998, s. 321). Benzer sekilde, sosyal ve toplum ¢alismalarinda giiclendirme, bireylerin empatik katilim ve destek
yoluyla bilingli kararlar almasini saglar (Lincoln ve digetleri, 2002, s. 276). Orgiitler icinde, personel gii¢lendirme
calisanlarin etkisini, motivasyonunu ve Orgiitsel hedeflere ulasma sorumlulugunu artirmaya odaklanir. Vogt ve
Murrel (1990, s. 8) bunu “Is birligi, bilgi alisverisi, egitim, kiltlir ve takim calismast yoluyla ¢alisanlarin karar
alma yeteneklerini artitrmak” olarak tanimlar. Maccoby (1999, s. 74) giiclendirmeyi, otoritenin devredilmesi ve
bireylerin etkili bir sekilde hareket etmesinin saglanmast olarak tanimlamaktadir. Bu yorumlar, Bu yorumlar,
personel gliclendirme kavraminin, bireysel potansiyeli ve oOrglitsel bagariyt tesvik etmedeki Onemini
vurgulamaktadir. Bu ¢alisma, personel gliclendirmeyi; calisanlarin yenilikgi fikirler iiretmeye tesvik edildigy, is ile
ilgili konularda 6zerklik verildigi ve karar alma stirecine dahil edildigi olumlu bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi
ve tesvik edilmesi olarak tanimlar. Calisanlarin, yalnizca tceret karsiliginda emek alisverisi yapmanin Stesinde,
gercek bir ama¢ ve anlamla, organizasyonun ayrilmaz dyeleri olarak gercekten degerli hissetmeleri
gerekmektedir.
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Personel gliclendirme yaklagimlarina bakildiginda, iki temel bakis agistyla kapsamli bir sekilde analiz edilmistit:
Hliskisel /yapisal giiclendirme ve motivasyonel/psikolojik giiclendirme. Menon (2001, s. 157), bu yaklasimlarin
tamamen farkli olmadigini, bunun yerine birbirlerini tamamladigint vurgular. Birlikte, hem dis yonetimsel
uygulamalari hem de ¢alisanlarin icsel algilarini dikkate alarak gliclendirmenin kapsamli bir anlayisini saglarlar.
Yapisal yaklasim, otoriteyi merkezden uzaklastirarak, katiimcr karar almayi tesvik ederek ve kaynak
bulunabilirligini saglayarak giiclendirmeyi mimkin kilan 6rgiitsel kosullar yaratmaya odaklanir (Cho ve
Faerman, 2010, s. 136). Kanter (1977), yapisal yaklasimi, bilgiye, kaynaklara ve destege erisim gibi temel yapisal
unsurlar gliclendirmeye tesvik eden bir model olarak tanimlar. Calismalar, yapisal giiclendirmenin giiveni, is
birligini ve ¢alisanlarin yaratict performansini gelistirdigini ve béylece demokratik bir Srgiitsel kiltiir insa ettigini
6ne siirmektedir (Loughman vd. 2009, s. 356). Ancak elestirmenler, bu yaklagimun bireysel bilissel deneyimleri
g6z ardt ettigini ve ¢alisanlarin yalnizca yapisal miidahalelerle giiclendirilmis hissedeceklerini garanti etmedigini
savunmaktadir (Tuuli ve Rowlinson, 2009, s. 478).

Buna karsilik, psikolojik bakss acis1 ¢alisanlarin rollerine iliskin algilarina ve 6rgiitsel ortamdaki gliclenme hissine
odaklanur (Spreitzer, 1995, s. 1443). Bandura'nin (1977) sosyal bilissel teorisine dayanan psikolojik
giiclendirmenin, ¢alisanlarin algilart ve i¢sel motivasyonlart icin kritik bir kavram oldugunu belirtir. Conger ve
Kanungo (1988, s. 475), giiclendirmeyi yalnizca yetki devretmekten ziyade 6z yetetrlilige odaklanan motivasyonel
bir yap:t olarak kavramsallastrmistir. Thomas ve Velthouse (1990, s. 668) bu tanimi genisleterek i¢sel gbrev
motivasyonunun doért boyutunu sunmaktadir: anlamlilik, yeterlilik, se¢im ve etki. Spreitzer (1995), bu boyutlari,
Deci ve Ryan’in (1985) 6zerklik tzerine ¢alismalariyla uyumlu olarak, secim yerine 6zerklik icerecek sekilde
iyilestirmistir. Bu yaklasim, gliclendirmeyi psikolojik bir durum olarak vurgulamakta ve onu is tatmini, 6rgiitsel
baglilik ve yaratict performans gibi sonuglarla iliskilendirmektedir (Meyerson ve Kline, 2008). Bu nedenle,
calismada, personelin psikolojik olarak gliclendirilmesini dért boyutuyla (anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki)
incelemek i¢in Spreitzer’in (1995) cok boyutlu modelini temel olarak benimsemistir.

Anlam boyutu, bir ¢alisanin isi ile degetleri, tutumlari ve inanglart arasindaki uyumu isaret etmektedir. Anlam,
calisma ortamu, bireysel psikolojik 6zellikler ve sosyal etkilesimler tarafindan sekillendirilmektedir (Wrzesniewski
ve Dutton, 2001, s. 184). Anlam, is memnuniyetini ve baglilig1 artirir, calisanlari etkili bir sekilde performans
gOstermeye tesvik ederek bir gliclendirme “motoru” goérevi goriir (Spreitzer ve Quinn, 2001 s. 224). Bandura’nin
(1977, s. 193) 6z yeterlilik kuramina dayanan yeterlilik boyutu, bir bireyin gérevleri ustalikla yerine getirme
yetenegine olan inancint yansitmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990, s. 672). Yiksek yeterlilige sahip
calisanlarin zorluklari Gistlenme, dayaniklilik gbsterme ve yenilik yapma olasiligt daha yliksektir (Zhang ve Bartol,
2010, s. 119). Yeterlilik, giiclendirme, is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve yaratict performansi tesvik etmek igin esastir
(Meyerson ve Kline, 2008, s. 449). Ozerklik, bir bireyin davranislart baslatma ve diizenleme konusunda 6zerklik
duygusunu ifade eder (Spreitzer, 1995, s. 1443). Is siiregleri ve kararlar hakkinda secim yapma yetenegini yansttir
(Ryan ve Deci, 2000 s. 69). Yiksek 6zerkligi sahip calisanlar daha fazla motivasyon, esneklik ve dayanikliik
sergilerler (Humborstad ve Perry, 2011, s. 329). Etki, calisanlarin eylemlerinin 6rgiitsel sonuglari etkiledigini
algilama derecesini 6lcer (Thomas ve Velthouse, 1990, s. 672). Etkili hisseden ¢alisanlarin yenilik yapma ve
rollerine bagl kalma olasiliklari daha yiitksektir (Spreitzer, 1995). Etki, yaratict performansa ve orglitsel bagartya
katkida bulunma amacini besler (Sun ve digerleri, 2012, s. 62).

Orgiitsel Baglilik

Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin 6rgiitiine olan psikolojik bagliligini ve sadakatini yansitan kritik bir kavramdir.
Calisanlarin degerlerini 6rgiitsel hedeflerle uyumlu hale getirmede temel bir rol oynar ve 6rglitlerin bagarisina
ve istikrarina katkida bulunur. Bu kavram, isglicii tutma ve tretkenlik icin 6nemini vurgulayarak Endustriyel
Psikoloji ve Orgiitsel Davranis’ta kapsamli bir sekilde incelenmistir. Kavramin gelisimi, baslangicta orgiitsel
bagliligt 6zdeslesme, katilim ve sadakati kapsayan tek boyutlu bir yapt olarak kavramsallastiran Porter, Steers,
Mowday ve Boulian (1974) gibi gibi kisilerin temel calismalarina dayanmaktadir. Bunu, bir ¢alisanin 6rgiitiiyle
olan duygusal baglantist ve katilimiyla isaretlenen tutumsal bir bakis agist olarak tanimlamuslardir. Steers (1977)
gibi sonraki ampirik arastirmalar, bagh calisanlarin Srgiitlerini terk etme olasiliklarinin daha dustik oldugunu ve
rollerinde 6teye gecmeye daha istekli olduklarini gostermistir. Angle ve Perry (1981, s. 123), tyelerin paylasilan
degerlere ve hedeflere derinden bagli olduklarinda 6rglitsel performansin optimize edildigini vurgulamustir.
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Ayrica Wazir ve Jan (2020), 6rgtitsel bagliligin is tatminini artirmada ve isten ayrilma niyetlerini azaltmada énemli
bir aracilik etkisine sahip oldugunu ortaya koymustur.

Kavram, teorik bir bakis acisindan, calisanlarin Grgit icindeki konumlart Srgiitten ayrilmanin algilanan
maliyetlerinden daha agir bastiginda 6rgtite bagh kaldiklarini varsayan Becker’in (1960) “yan bahis” teorisiyle de
iliskilendirilmistir. Bu teori, 6rgtitsel bagliligi anlamaya hesaplayict bir boyut getirmistir. Mowday, Porter ve
Steers (1982, s. 26), bagliligi, bireylerin Orgiite olan bagliliklarini nasil yonettiklerini yansitan hesaplayict veya
normatif distincelerle sekillenen bir davranis olarak tanimlayarak bunu daha da acikliga kavusturmustur. Meyer
ve Allen (1984), bagliligin duygusal ve devamlilik boyutlarini tanitarak cerceveyi daha da gelistirmis ve daha
sonra normatif bir boyut eklemistit (Allen ve Meyer, 1991). Bu gelismeler, 6rglitsel bagliligin cok boyutlu
dogasint vurgulayarak, duygusal (duygusal bagllik), devamlilik (maliyet farkindaligl) ve normatif (ahlaki
yukiimluluk) bilesenlerini yakalamistir.

Literatiirde 6rgutsel baglilik calismalart agirlikli olarak tutumsal ve davramugsal yaklasimlar olmak tizere iki bagslik
altinda toplanmis olup, daha sonra ti¢iinct bir bakis acist olan ¢ok boyutlu baglilik yaklasimi ortaya ¢tkmugtir
(Ozutku, 2008, s. 80). Tutumsal baglilik, bir calisanin degetleri ile Srgiitsel hedefler arasindaki uyuma vurgu
yaparak, baglanma ve 6zdeslesme duygusunu tesvik eder. Allen ve Meyer, Etzioni, Katz ve Kahn, Mowday,
Steers, Porter, O’Reilly ve Chatman gibi bilim insanlart bu yaklasimi kapsamlt bir sekilde incelemislerdir (Giil,
2002, s. 40). Mowday vd. (1982) tutumsal baglilig1, calisanlarin degerlerini 6rgiitsel hedeflerle ne él¢ide uyumlu
hale getirdigi olarak tanimlamis ve bunu t¢ boyuta ayirmuslardir: 6rglitsel hedeflere inang, ¢aba gdsterme istegi
ve dyeligi sirdiirme niyeti. Etzioni (1975) bagliligi ahlaki, hesaplayict ve yabancilastirict baglilik olmak tGzere tGge
ayirmistir. Ahlaki baghlik 6rgtitsel degerlere duygusal bir baglantiyt yansitirken, hesaplayicit baglilik maliyet-fayda
muhakemesini vurgular ve yabancilastirict baglilik alternatif istihdam eksikligi gibi dis baskilardan kaynaklanir
(Yagct, 2007, 5.118). O’Reilly ve Chatman (1986) bagliligin boyutlart olarak uyum, ézdeslesme ve igsellestirmeyi
belirlemistir; uyum 6dil odaklidir, 6zdeslesme olumlu 6rgiitsel birliktelikten kaynaklanir ve i¢sellestirme calisan
ve 6rgiit degerlerinin uyumundan kaynaklanir (Ince ve Giil, 2005). Kanter (1968) devam, kontrol ve uyum
bagliliklarint belirleyerek alana katkida bulunmus; sirasiyla kalmanin faydalarina, normlara uymaya ve kisilerarast
baglara odaklanmistir (Kaplan, 2020: 59). Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin ¢er¢evesini temel alarak ahlaki,
hesaplayict ve yabancilastirict baglilik 6nermistir; ahlaki baglilik duygusal uyumu belirtirken, hesaplayict baglilik
maliyet-fayda degisimlerine odaklanir ve yabancilastirict baglilik kalmaya yonelik zorunlu bir yikimlaligi
yansitir (Hatipoglu, 2014: 18). Argyris (1998), digsal ve igsel bagllik arasinda ayrim yapmus; ilkini hiyerarsik
kontrolle, ikincisini ise yenilik ve 6zerklikle iliskilendirmistir (Strticti ve Maslaket, 2018). Wiener (1982), 6rgiitsel
baglili1 aragsal ve normatif tirler olarak siuflandirmustir; aragsal baglilik faydact ve 6dil odakliyken, normatif
baglilik ahlaki ytkimltliklerden ve deger uyumundan kaynaklanmaktadir. Allen ve Meyer’in etkili ti¢ bilesenli
modeli, duygusal baghligi duygusal baglanma, devam bagliligini ayridmanin maliyetlerinin farkindahgt ve
normatif baghligr kalmaya yonelik ahlaki bir yikiimlilik olarak tanimlamaktadir (Meyer ve Allen, 1991).
Tutumsal yaklagimlarin aksine, davranigsal bagliik calisanlarin davraniglart ve tutumlart arasindaki tutarlilig
vurgular ve bu genellikle 6nceki deneyimlerle sekillenir. Becker’in (1960) yan bahis teorisi, birikmis yatirimlar
veya “yan bahisleri” bagliligin kritik itici giicleri olarak vurgularken, Salancik (1977) tutumlar ve eylemler
arasindaki tutarliliga odaklanir; burada bireyler tutumlarint ge¢mis davranislariyla uyumlu hale getirmektedir. Bu
bakis acilarinin Stesinde, Reichers (1985) meslektaslar, yoneticiler ve musteriler gibi farklt 6rgtitsel varliklara
yonelik farklt baghlik diizeylerini kabul eden ve Grgiitsel sadakatin cesitli ve dinamik dogasint hesaba katan ¢ok
boyutlu yaklasimi ortaya koymustur (Caks, 2017, s. 21).

Bu siniflandirmalara dayanarak arastirma analitik cercevesi olarak Meyer ve Allen’in (1997) ti¢ bilesenli modelini
benimsemistir. Duygusal baglilik kavrami, calisanlarin kisisel hedeflerini kurumsal amaglarla uyumlu hale
getirmeyi, is tatminini tegvik etmeyi ve isten ayrilmayi azaltmayi, 6rgiite duygusal bir baglanma ve 6zdeslesmeyi
temsil eder. Devam bagliligy, finansal ve sosyal kayiplar gibi ayrilmayla iligkili maliyetlere odaklanir ve ¢alisanlarin
duygusal baglanma yerine uygulanabilir alternatiflerin olmamasi nedeniyle kalmasina yol agar. Normatif baglilik,
Ozellikle kolektivist kiltiirlerde kilttirel normlardan veya toplumsal beklentilerden siklikla etkilenen, kalmaya
yonelik ahlaki bir yikimliligi yansitir (Fischer ve Mansell, 2009, 5.1342).
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Personel Giiglendirme ve Orgritsel Baglilik Arasindaki Iliskiye Iliskin Calismalar

Literattirtin 6nemli bir b6limi saglik, kamu sektori, turizm ve bankacilik dahil olmak tizere ¢esitli sektorlerde
Orgtitsel baghligin temel itici glicleri olarak yapisal ve psikolojik gliclendirmenin 6énemini vurgulamaktadur.
Yapisal giiclendirme, anlamli calisma kogullart yaratan Orglitsel politikalar ve sistemlere atifta bulunurken
(Kanter, 1977), psikolojik giiclendirme ¢alisanlarin bu kosullara kars1 bilissel tepkilerini yansitmaktadir (IKraimer
vd., 1999). Her iki gticlendirme bicimi birlikte, calisanlarin 6rgiitlerine olan bagliligini ve sadakatini artirmaktadir.
Orgiitsel baglilik, calisanlarin Srgiitteki katilimlart konusunda gésterdikleri arzu, baglilik ve sadakat diizeyi olarak
tanimlanabilir. Asagida sunuldugu gibi, ok sayida ampirik arastirma giiclendirme ile 6rgiitsel baglilik arasinda
pozitif bir korelasyon belitlemis ve giiclendirilmis hisseden c¢alisanlarin kuruluslarina daha yitksek dizeyde
baglilik g&sterme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ileri stirmistiir.

Saglik hizmetlerinde, Brunetto vd. (2012) Avustralyali kamu ve 6zel sektér hemsireleri arasinda lider-tiye
degisiminin, psikolojik giiclendirmenin ve duygusal bagliligin etkisini inceleyen karsilastirmali bir ¢alisma
yuratmislerdir. Calismaya kamu ve &zel hastanelerden 1.283 hemsire katilmugstir. Bulgular, yiksek kalitede
stpervizor-hemsire iligkilerinin psikolojik giliclendirmeyi olumlu yénde etkiledigini ve bunun da duygusal
bagliligr artirdigini ortaya koymustur. Benzer sekilde, Gezici (2019) 6zel bir hastanedeki saglik calisanlart
arasinda psikolojik gliclendirmenin 6rglitsel baghlik tzerindeki etkisini incelemistir. Bulgular, daha ytksek
diizeyde psikolojik giiclendirme algilayan calisanlarin daha giiglii Srgiitsel baglilik gsterme olasiliginin daha
yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Egitim sektériinde, Cekmecelioglu ve Eren (2007) Kocaeli Universitesi Tip
Fakiltesi'ndeki 175 6gretim tyesi ile psikolojik giiclendirme, Srgiitsel baglilik ve yaratici davranis arasindaki
iliskileri arastirmustir. Bulgular, psikolojik gliclendirmenin anlam ve 6zerklik boyutlarinin Srgiitsel bagliligt
onemli 6lciide etkiledigini géstermistir. Muda ve Fook (2020), Malezya kamu tniversitelerindeki akademik
personel arasinda psikolojik giiclendirme ile Orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi arastirmus ve psikolojik
gliclendirmenin, 6zellikle anlam ve etki boyutlarinin, Srgiitsel baglilik tizerinde 6nemli él¢iide olumlu bir etkiye
sahip oldugunu bulmustur. Benzer sekilde, Kanesan ve digerleri (2015), 800 ortaokul 6gretmeninden olugan bir
orneklemde Orgiitsel gliclendirme ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskide psikolojik gliglendirmenin aracilik
rolini aragtirmis; bulgular, psikolojik giiclendirmenin anlam, yeterlilik ve etki boyutlarinin bu iliskiye tam
aracilik ettigini ortaya koymustur. Bu bulgular dogrultusunda, Bin Jomah (2017), Suudi Arabistan’daki Kral Suud
Universitesi’nde 100 calisan arasinda psikolojik giiclendirme ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi arastirmustir.
Calisma, psikolojik giliclendirmenin Orgiitsel bagliligs énemli Slgiide etkiledigini, etki ve &zyeterlik kritik
yordayicilar olarak belirlendigini, anlam ve yeterliligin ise daha zayif iliskiler gdsterdigini ortaya koymustur.
Kamu sektériinde, Den Hartog ve De Hoogh (2009) Hollanda’daki farklt sektorlerden 503 calisani arastirmis
ve glglendirici davranisin duygusal ve normatif baghlikla 6nemli ve pozitif bir korelasyona sahip oldugunu
bulmustur. Bunun tersine, giiclendirici davransin devam bagliligiyla 6nemli ve negatif bir iliskisi oldugu
sonucuna varmuglardir. Joo ve Shim (2010), Kore’de 294 kamu sektért ¢alisant ile psikolojik giiclendirmenin
Orgtitsel baglilik tzerindeki etkisini ve Orgiitsel 6grenme kiltiruntn diizenleyici rolind arastirmis; yaptiklart
calismada psikolojik gliclendirmenin Grgiitsel bagliligs 6nemli 6lctide artirdigini, anlam ve Gzerklik en etkili
boyutlar olarak belirlendigini ortaya koymustur. Bagka bir c¢alismada Chen ve Chen (2008), Tayvan’da
Ozellestirme siirecinden gecen devlet isletmelerinde is yeniden tasarimi ve psikolojik giiclendirmenin Srgiitsel
baglilik tizerindeki etkisini incelemistir. 213 calisandan alinan anket verilerini kullanan ¢alisma, is yeniden
tasariminin psikolojik gliclendirmeyi 6nemli 6lciide etkiledigini ve bunun da Orgiitsel bagliligi artirdigin
bulmustur. Dahasi, psikolojik giiclendirmenin isin yeniden tasarimu ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskide bir
aract oldugu belirlenmistir. Bu bulgularla uyumlu olarak Giirsoy ve Aydemir (2017), kamu kurumlarinda
uygulanan gliclendirme stratejilerinin Srgtitsel baghiligi olumlu yonde etkiledigini bulmuslardir.

Bankacilik ve telekomiinikasyon sektorlerinde yiritilen galismalart analiz eden Hashmi ve Naqvi (2012),
Pakistan’daki bankalardan 310 calisandan olusan bir 6rneklem kullanarak psikolojik giiclendirmenin Srgiitsel
baglilik Gizerindeki etkisini arastirmustir. Psikolojik gliclendirmenin dért boyutunun da (anlam, yeterlilik, 6zerklik
ve etki) Orgiitsel bagliligt 6nemli ve olumlu bir sekilde etkiledigini, anlam boyutunun en giicli etkiye sahip
oldugunu ortaya koymuslar. Benzer sekilde, George ve Zakkariya (2014), Hindistan’daki 6zel, kamu ve yeni
nesil bankalardan 337 banka calisant arasinda calisanlarin gliclendirme algilarint incelemistir. Bulgular, sektorler
arasinda genel psikolojik gliclendirmede 6nemli bir fark olmadiging; ancak anlam ve etki boyutlarinin cesitlilik
gOsterdigini, yeni nesil bankalarin anlam acisindan daha distik puan alirken, kamu sektorii bankalarinin etki
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acisindan daha disik puan aldigini gdstermistir. Mir ve Manzoor (2018), 248 banka calisant Gizerinde ¢aligmis
ve psikolojik gliclendirmenin duygusal bagliligt artirdigini ve isten ayrilma niyetlerini azalttgint bulmustur.
Zaraket vd. (2018) Litbnan bankalarindaki 123 ¢alisani incelemis ve is 6zerkligi, motivasyon ve egitimin érgiitsel
bagliligt olumlu ve 6nemli Sl¢iide etkiledigini ortaya koymustur. Telekominikasyon sektoriinde, Fong ve Snape
(2013), Hong Kong’daki buyiik bir telekomtnikasyon sirketinde Gliclendirici Liderlik, Psikolojik Giiclendirme
ve Calisan Sonuclar’nin etkilerini arastirmistir. 41 ¢alisma ekibinden 266 ¢alisan ve yoneticilerinden olugan bir
orneklem kullanidarak arastirma, hem bireysel hem de grup diizeyindeki giiclendirici liderligin rolini ve
psikolojik gliclendirme ile iligkisini incelemistir. Calisma ayrica is tatmini, Srgiitsel baghlik, rol ici davranig ve
Orgtitsel vatandaslk davranist dahil olmak tizere calisan sonuglart tzerindeki etkisini arastirmustir. Bulgular,
psikolojik gliclendirmenin giiclendirici liderlik ile bu ¢aliganlarin trettikleri is arasinda hem bireysel hem de grup
diizeylerinde bir aract goérevi gbrdiiginii gOstermistir. Baska bir ¢alismada Shah vd. (2019) Pakistan’daki
telekomiinikasyon sirketlerinde psikolojik giiclendirme, psikolojik sermaye, Srgiitsel baglilik, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi arastirmistir. Uc sirketten 441 calisant inceleyen calisma, psikolojik
giiclendirmenin 6rgiitsel baglilikla 6nemli 6l¢tde iliskili oldugunu ve bunun da tig sirkette isten ayrilma niyetinde
azalmaya yol actigini ortaya koymustur.

Uretim, otelcilik ve KOBI sektorlerindeki galismalar incelendiginde, calismalar psikolojik giiclendirme ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliskide tutarli sonuglar ortaya koymaktadir. Ornegin, Ambad ve Bahron (2012),
Malezya’daki insaat sirketlerinde ¢alismakta olan 171 ¢alisan arasinda psikolojik gliclendirme ile 6rgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi arastirmustir. Calismada, psikolojik gliclendirmenin 6rglitsel baghligs 6nemli Slgiide etkiledigi
sonucuna ulagilmistir. Boyutlar arasinda, 6zerklik ve etki giici fazlayken, anlam ve yeterlilik, 6rgiitsel baglilikla
6nemli bir derece etkilesim saglayamamustir. Ek olarak, calismada, egitim diizeyi ve hizmet siiresinin iliskide
6nemli moderatérler olmadigr belirlenmistir. Buna paralel olarak, Kundu ve Kumar (2017), duygusal bagliligin
aracilik roliine odaklanarak, psikolojik giiclendirmenin sirket performansi tizerindeki etkilerini inceleyen bir
calisma yuritmistir. Hindistan’daki cesitli isletmedeki 208 calisandan alinan verileri kullanan calismada,
psikolojik giiclendirmenin duygusal baglilik tizerinde 6nemli bir pozitif etkiye sahip oldugu ve bunun da
psikolojik gliclendirme ile sirket performansi arasindaki iligkiye kismen aracilik ettigi belirtilmistir.

Ulkeler arast yapilan arastirmalara bakildiginda, Kim (2018), is tatmini ve 6rgiitsel bagliligin aracilik rollerine
odaklanirken, aynt zamanda milliyetin diizenleyici etkisini de dikkate alarak, psikolojik giiclendirmenin isten
ayrilma niyeti Uzerindeki etkisini incelemistir. Kore, Cin ve Japonya'daki 886 ¢alisandan alinan verileri kullanan
calismada, psikolojik gliclendirmenin is tatminini ve duygusal ve normatif baglilig1 olumlu yénde etkiledigi, bu
unsurlarin ise isten ayrilma niyetini olumsuz yénde etkiledigi bulgusuna ulagtlmistir. Hatipoglu ve Akduman
(2020), meta-analitik bir metodoloji kullanarak personel gliclendirme ile 6rglitsel baglilik arasindaki iliskiyi
inceleyen bir ¢alisma yuratmistir. Toplam Srneklem biyikligh 3.618 katithimei olan 17 bagimsiz ¢alismanin
bulgularini sentezleyen arastirmada, Google Akademik, YOK Ulusal Tez Merkezi ve DergiPark gibi akademik
veri tabanlarindan alinan veriler sistematik olarak kullanilmistir. Sonuglar, personel glglendirmenin Srgltsel
baglilik Gizerinde istatistiksel olarak anlamli ve 6nemli bir olumlu etkisi oldugunu ortaya koymustur. Ling ve
digerleri (2023) psikolojik giiclendirme, is tatmini ve Orgiitsel bagliik arasindaki iliskiyi incelemistir. Hem
psikolojik gliclendirmenin hem de is tatmininin devam ve normatif baglilik tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahip oldugunu ortaya koymuslardir.

Sonug olarak, ampirik inceleme, saglk, egitim, turizm ve bankacilik sektStleri de dahil olmak tzere cesitli
sektorlerde psikolojik gliclendirme ile o6rglitsel baglilik arasinda tutarlh ve o6nemli bir iliski oldugunu
gostermektedir. Genellikle anlam, yeterlilik, kendi kaderini tayin etme ve etki gibi boyutlar araciligiyla
islevsellestirilen psikolojik giiclendirme, calisanlarin duygusal baglanmasint (duygusal baglilik), yikimlilik
duygusunu (normatif baglilik) ve 6rgiitlerde kalma niyetlerini artirmada kritik bir faktSr olarak ortaya ctkmustir.
Joo ve Shim (2010) ve Kim (2018) tarafindan yapilan ¢alismalarda, psikolojik giiclendirmenin tesvik edilmesinin
is tatminini, baglihgl ve elde tutmay: iyilestirdigini vurgulamaktadir. Kanesan (2015) ve digerleri tarafindan
yapilan aragtirma, Ozellikle liderlik ve Srglitsel baglamlarda psikolojik gliclendirmenin aracilik ve dizenleyici
rollerinin altint ¢izerek, evrensel 6nemini daha da vurgulamaktadir. Genel olarak, bu bulgular, psikolojik
giiclendirmenin Srgiitsel bagliligin temel itici glicii olmaya devam ederken, basarisinin liderlik uygulamalarina,
destekleyici orgltsel kiiltiirlere ve cesitli endustrilerdeki ¢alisanlarin 6zel ihtiyaglarina baglt oldugunu
gbstermektedir.
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Yontem

Bu bolimde; arastirma tasarimini, aragtirmanin O6nemini ve amacini, evren ve Orneklem, veri toplama
yontemleri, kullanilan dl¢timler, arastirma modeli ve hipotezler actklanmaktadir.

Aragtirma Tasarim

Bu calisma icin secilen aragtirma tasarimi, belitlenen hedeflere gére olusturulmustur. Anket kullanilarak nicel
veriler toplanmig, dogast geregi kesitsel nicel yéntem kullandmistir.

Arastirmanin Onemi ve Amaci

Giniimizin dinamik is ortaminda, 6rgiitler kurumsal diizeyde insan kaynaklarini ydnetmede 6nemli zorluklarla
karst karstyadir. Insan kaynaklart yonetiminin birincil amaci, yitksek ciro, devamsizlik ve isyeri sapmast gibi
olumsuz davraniglari en aza indirirken, artan Uretkenlik, is tatmini, motivasyon ve orgiitsel vatandaslik davranigt
gibi olumlu sonuclari tesvik ederek calisanlardan en iist diizeyde yararlanmaktir (Nasir vd., 2022). Bu baglamda,
gliclendirme stratejileri bu zorluklarin ele alinmasinda kritik bir ara¢ olarak ortaya ¢tkmus, calisanlarin is ile ilgili
gorevlerindeki sorumlugunu tstlenmelerin saglayarak katilimi, tretkenligi, sadakati ve bagliligi tesvik etmistir
(Ling et al., 2023).

Somali’de bankacilik sektort, 1991°de merkezi hitklimetin ¢6ktsiinden bu yana 6nemli aksilikletle karst karstya
kalmis ve bu da finansal kurumlarin yikidmasi ve diizenleyici gerceve eksikligiyle sonuclanmistir. Ancak, son on
yilda uygulanan siyasi ve ekonomik reformlar kayda deger ve 6nemli ilerlemeler saglamistir (Mire vd., 2019). Bu
gelismelere ragmen sektor, teknolojik gelismeler, degisen mdusteri talepleri, pazar genislemesi, kiiresel
dijitallesme ve fintech yeniliklerinin yonlendirdigi 6nemli insan kaynaklari zorluklariyla karst karstya kalmaya
devam etmektedir. Bu zotluklar, yenilikei fikirler tretebilen ve rekabetci bir is ortaminda basarilt olmak icin
gicll bir Srgtitsel baglilik gésterebilen calisanlarin ise alinmasini ve elde tutulmasini gerektirmektedir. Bununla
birlikte, Somali bankacilik sektériinde sinirh sayida arastirma meveuttur ve bu ¢alismalarin cogu Diinya Bankast
ve IMF gibi uluslararast 6rgiitler tarafindan yuriitilmektedir. Az sayidaki yerel calisma 6ncelikli olarak genelde
insan kaynaklarina deginmektedir (Hussein ve Aykan, 2016; Dahie ve Mohamed, 2017; Damei, 2020; Warsame,
2023). Arastirmalar sonucunda, Somali bankacilik sektériinde personel psikolojik giiclendirme ve 6rgltsel
bagliligin etkisine iliskin 6nemli bir ampirik arastirma eksikligi bulunmaktadir.

Evren ve Orneklem

Personel gliclendirmenin Srgiitsel baglilik tizerindeki etkisini incelemek i¢in bu ¢alismada Somali’deki 13 ticari
banka 6rneklem olarak alinmistir. Bu bankalar, Somali Merkez Bankasi’ndan aldiklari resmi lisanslara ve Somali
Bankacilar Birligi'ndeki (SBA) tyeliklerine gére secilmistir (Central Bank of Somalia, 2024). Bu calismada,
ornekleme cergevesini olusturmak icin arastirmact amacl Srnekleme teknigi kullandmistir. Bankanin genel
merkezi ve subelerinde bulunan 264 yoéneticiden olusan bir 6rneklem biytikligi belirlenmistir.

Olgekler

Personel glclendirmeyi 6l¢mek icin kullanilan anket maddeleri Spreitzer’den (1995) uyarlanmistir. Anlam,
yeterlilik, 6zerklik ve etki olmak tzere dort boyutta 12 maddeden olusmaktadir ve her biri tic¢ maddeyle temsil
edilir. Katilmeilar bu 12 maddeyi 1 (kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (kesinlikle katiiyorum) arasinda degisen 5
puanl bir Likert Ol¢egi kullanarak derecelendirmislerdir. Daha yiitksek bir puan, katthimecinin giiclendirmeye
iliskin daha giicli bir algtya sahip oldugunu géstermektedir. Spreitzet’in Slcedi, egitim, insaat, telekomtnikasyon,
bankacilik ve iletisim merkezleri gibi gesitli Orgiitsel baglamlarda ve ayrica Amerika Birlesik Devletleri,
Avustralya, Birlesik Krallik, Hollanda, Hong Kong ve Tirkiye gibi ¢esitli kiltiirel ortamlarda yaygin olarak
kullanilmustir. Cok sayida arastirma, Spreitzer’in dlgegi icin 0,72 ile 0,98 arasinda degisen alfa katsayilariyla giicli
bir giivenilitlik belirlemistir (6rnegin, Cavus ve Akgemci, 2008; Boudrias vd., 2009; Stewart vd., 2010;). Ote
yandan, 6rgltsel baglilik, her boyut icin 6 madde bulunan, 18 maddeden olusan, gelistirilmis Meyer ve Allen
(1990) 6lgegi kullanilarak Sl¢tlmiistir: duygusal, devam ve normatif baglilik. Meyer, Allen ve Smith (1993)
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Cronbach’in alfa katsaydarini sirastyla 0,85, 0,83 ve 0,77 olarak bildirmistir. Karakulle (2020) gibi sonraki
calismalar, genel Grgitsel baglilik icin 0.905 katsayilart ve boyutlart icin 0.764-0.842 ile Slcegin katsayilariyla
dogrulamustir.

Veri Toplama Yoéntemi

Calismanin dogast gbz 6nine alindiginda, s6z konusu bankalarin genel merkezinde ve subelerinde calisan
yonetici pozisyonlarindaki ¢aliganlara anketler dagitilmistir. Anketler Google Forms araciligtyla elektronik olarak
ve kagit formatinda dagitilmis ve veri toplama Nisan 2024’te tamamlanmustir. Anket orijinal haliyle Ingilizce
olarak dagitilmis olup, Demografik Bilgiler béliimii, Personel Psikolojik Giiglendirme bélimii ve Orgiitsel
Baglilik boliimi olmak tizere ti¢ boliimden olusmaktadir.

Aragtirma Modeli ve Hipotez

Bankacilik sektérinde personel giiclendirme algtlarinin Srgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini incelemek igin bir
arastirma modeli gelistirilmistir. Literatiir taramasindan elde edilen kavramsal ve ampirik analize dayanarak,
personel gliclendirme ve alt boyutlart (anlam, yeterlilik, zerklik ve etki) ile alt boyutlari boyunca 6rgttsel baglilik
(duygusal, devamlilik ve normatif baglilik) arasindaki varsayilan iliskileri ortaya koymak icin hipotezler formiile
edilmistir. Sekil 1’de gosterilen ger¢eveden calismanin ampirik yonini 6lgmek icin on d¢ hipotez kiimesi
gelistirilmistir.

Personel Orgiitsel Baghhk
Giiclendirilme
Anlamlilik ~
Duygusal
Yeterlilik
Devamlilik
Ozerklik - Normatif
Etki -

Sekil 1: Arastirma Modeli

Birinci temel hipotez su sekildedir:
HT Personel Gliglendirilme 6rgiitsel baglilik tizerinde 6nemli ve pozitif bir etkisi vardir.
Bu hipoteze dayanarak agagidaki alt hipotezler olusturulmustur:

1. H2a, H2b, H2c, H2d: Personel giiclendirmenin anlamlilik boyutu (H2a), yeterlilik boyutu (H2b), 6zerklik
boyutu (H2c) ve etki boyutunun (H2d), duygusal baglilik tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

2. H3a, H3b, H3c, H3d: Personel gliclendirmenin anlamlilik boyutu (H3a), yeterlilik boyutu (H3b), 6zerklik
boyutu (H3c) ve etki boyutunun (H3d), devam baghlig: Gizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

3. H4a, H4b, H4c, H4d: Personel giliclendirmenin anlamlilik boyutu (4a), yeterlilik boyutu (H4b), 6zerklik
boyutu (H4c) ve etki boyutunun (H4d), normatif bagllik tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.
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Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Analiz ve Bulgular

Katilimcilarin demografik bilgileri (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, is deneyimi, bankadaki ¢calisma
yili, isyeri, katilime1 bankalar ve ¢alisanlarin yonetici pozisyonu) Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ovzellikleri

Degiskenler Siklik Yiizde Degiskenler Siklik Yiizde
Cinsiyet Isyeri
Erkek 201 76.1 Genel Merkez 149 56.4
Kadin 63 23.9 Sube 115 43.6
Toplam 264 100 Toplam 264 100
Yas Katilimc1 Bankalar
Dahabshiil International
20-30 36 13.6 Bank 58 22
31-40 109 413 DarA-Salaam Somali Bank 69 26.1
41-50 83 31.4 Premier Bank 40 15.2
50 ve tzeri 36 13.6 IBS Bank 33 12.5
Toplam 264 100 Amal Bank 18 6.8
Medeni Hali MyBank 7 2.7
Evli 167 63.3 Som-Bank 5 1.9
Bekar 97 36.7 Glaxy International Bank 5 1.9
Toplam 264 100 Daryeel Bank 7 2.7
Egitim Diizeyi Amana Bank 12 4.5
Lise 2 0.8 Agro Bank 3 1.1
On Lisans 11 4.2 Bushra Business Bank 3 1.1
Lisans 117 44.3 Idman Community Bank 4 1.5
Yiksek Lisans 129 48.9 Toplam 264 100
Katlimcilarin Muadiirlitk
Doktora 5 1.9 Pozisyonu
Toplam 264 100 Genel Mudur 7 2.7
is Tecriibesi I¢ Denetim Miidiirii 13 4.9
0-3 Y1l 57 21.6 IK Miidiirii 14 53
4-7 Y1 101 38.3 Kredi Tzleme Mudiirii 12 4.5
Kurumsal Bankacilik
8-11 Yl 71 26.9 Muduara 18 6.8
Masteri Hizmetleri
11-15 Y1l 18 6.8 Miudira 21 8
16 Y1l ve tizeri 17 6.4 Operasyon Midiri 30 11.4
Toplam 204 100 Pazarlama ve Halkla
Tligkiler Miidiirt 38 14.4
Bankada Caligilan Perakende Bankacilik
Yil Muduri 12 4.5
0-3 Y1l 104 39.4 Risk ve Uyum Mudiri 13 49
4-6 Y1l 98 37.1 Sube Mudiri 36 13.6
Teknoloji ve Bilgi
7-9 Y1l 43 16.3 Guvenligi Mudird 15 5.7
Yatirim ve Finansman
10-12 Y1l 8 3 Mudira 22 8.3
Yonetim ve Finans
13 Y1l ve iizeri 11 4.2 Midiri 13 4.9
Toplam 264 100 Toplam 264 100

Tablo 1’de gosterildigi gibi, katthmcilarin cinsiyet dagilimina bakildiginda %76,171 erkek, %23,9’u kadindir.
Medeni durum agisindan ise %63,3’t evli, %36,7’si bekardir. Yas acisindan ise %13,6’s1 20-30 yas araliginda,
%41,3’1 31-40 yas araliginda, %31,4’1 41-50 yas araliginda ve %13,6’s1 50 yas ve tizerindedir. Egitim diizeylerine
bakildiginda ise katthmciarin %0,8’inin lise mezunu, %4,2’sinin 6n lisans, %44,3’iniin lisans, %48,9’unun
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yiksek lisans ve %1,9’unun doktora derecesine sahip oldugu gérilmektedir. Calisma deneyimi verileri
%21,6’sinin 0-3 yil, %38,3’tniin 4-7 yil, %26,9’unun 8-11 yil, %06,8’inin 11-15 yil ve %6,4intin 16 veya daha
fazla yil deneyime sahip oldugunu géstermektedir. Katilimcilarin mevcut bankalarindaki ¢alisgma yillart
%39,4 Gntin 0-3 yil, %37,1’inin 4-6 yil, %16,3’untn 7-9 yil, %3’untn 10-12 yil ve %4,2’sinin 13 veya daha fazla
yil calistigint géstermektedir. Isyeri dagilimi ise katihmetlarin %56,4’Gniin merkez ofiste, %43,6’smin ise
subelerde calistigini géstermektedit.

Katilimet bankalara bakildiginda, katilimeilarin en buytk oranlart Dara/Salaam Somali Bank (%26,1) ve
Dahabshiil International Bank (%22,0) tarafindan istthdam edilirken, bunlari Premier Bank (%15,2) ve IBS
Bank (%12,5) takip etmektedir. Katiimeilarin Amal Bank’t (%6,8) ve diger bankalar toplu olarak %17,4*int
olusturmaktadir. Katithmcilarin yOnetici pozisyonlarina bakildiginda, veriler gesitli dagilimlar géstermektedir:
%2,7 genel mudir, %4,9 i¢c denetim midiri ve %5,3 IK midiradir. Ayrica, %0,8 kurumsal bankacilikta, %8,0
miisteri hizmetleri yonetiminde ve %11,4 operasyon yénetiminde calismaktadir. Ozellikle, %14,4 pazarlama ve
halkla iliskiler rollerinde yer almaktadir. Diger roller arasinda perakende bankacilik mudurleri (%04,5), sube
miidiirleri (%13,6) ve teknik ve bilgi giivenligi miidiirleri (%5,7) yer almaktadir. Onemli bir oran (%8,3) yatirim
ve finans yOneticisi, %4,9 ise idari ve mali yonetimde gérev almaktadir.

Guvenilirlik Analizleri

Giivenilitlik analizi sonuglarina gore, Tablo 2’de gériildiigii gibi, Personel Giiglendirme Olgegi’nin genel
gtivenilirligi 0,906 olarak belirlenmis olup, bu da milkemmel i¢ tutarlilifa isaret etmektedir. Alt boyutlar
arasinda, anlamlilik icin 0,866, yeterlilik icin 0,826, 6zerklik icin 0,795 ve etki i¢cin 0,716 giivenilirlik diizeyleri
hesaplanmustir. Orgiitsel Baglilik élceginin genel giivenilitligi 0,830 olarak belitlenmis olup, alt boyutlar devam
bagliligi icin 0,732, normatif bagllik icin 0,716 ve duygusal baglilik icin 0,704 giivenilirlik diizeyleri géstermekte
olup, kabul edilebilir i¢ tutarliligi yansitmaktadir. Hair vd. (2006)’ye gore, Cronbach alfa degeri 0,70 ve tzeri
olan 6lgekler giivenilir kabul edilmektedir. Sonug olarak, hem Personel Giiglendirme 6lgegi hem de Orgiitsel
Baglilik 6l¢eginin boyutlart glivenilir kabul edilmektedir.

Tablo 2. Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Analizleri

Degiskenler Madde Cronbach’in Alpha Degiskenler Madde Cronbach’in
sayist Degeri sayist Alpha Degeri
Persone Guglendirme 12 0,906 Orgiitsel Baglilik 16 0,830
Anlamlilik 3 0,866 Duygusal 6 0,704
Yeterlilik 3 0,826 Devam 6 0,732
Ozerklik 3 0,795 Normatif 6 0,716
Etki 3 0,716

Tanimlayici Istatistikler

Givenirlik analizi sonrasinda yapilan analizde, arastirmada kullanilan 6lgek ve alt boyutlara iliskin tanimlayict
istatistikler Tablo 3’te yer almaktadir. Ortalama degetlerin yorumlanmasinda 1,00-1,79 arast ¢ok dusiik, 1,80-
2,59 arast dustk, 2,60-3,39 arast orta, 3,40-4,19 arast yiksek ve 4,20-5,00 arast ¢ok yuksek araliklari esas
alinmistir.

Tablo 3. Arastirma Degiskenlerinin Tanimlayici Istatistikleri

Degiskenler N Minimum Maximum Ortalama Standart Sapma
Personel Giglendirme 264 1.00 5.00 3.8697 78179
Anlamlilik 264 1.00 5.00 4.0947 96926
Yetetlilik 264 1.00 5.00 4.0745 93647
Ozerklik 264 1.00 5.00 3.7033 .97059
Etki 264 1.00 5.00 3.6061 .89624
Orgiitsel Baglilik 264 1.00 5.00 3.3241 .57256
Duygusal 264 1.00 5.00 3.2645 67313
Devamlilik 264 1.00 5.00 3.3479 78773
Normatif 264 1.00 5.00 3.3598 70000
Gegerli N (listeye gbre) 264
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Tablo 3’te goruldigi tzere, 1 (kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (kesinlikle katiliyorum) arasindaki bir Likert
Olgegine dayali tanimlayict istatistikler, 264 katiimcidan olusan bir 6rneklemde bagimsiz degisken olarak
personel giiclendirme, bagimli degisken olarak Orgiitsel baglilik ve bunlarin ilgili boyutlart icin yanitlats
Ozetlemektedir. Personel gliclendirme icin genel ortalama (3,87), mutabakat egilimini gosterirken, anlamlilik
(4,09, SD = 0,78) ve yetetlilik (4,07, SD = 0,81) boyutlar1 i¢cin 6zerklik (3,70, SD = 0,92) ve etki (3,61, SD =
0,97) ile karsilastirildiginda daha yiiksek puanlar gézlemlenmistir. Orgiitsel bagliligin orta diizeyde bir genel
ortalamasi (3,32, SD = 0,68) vardir ve bu da orta diizeyde mutabakat oldugunu gostermektedir; boyutlari tutarlt
ortalamalar (3,26-3,36) ve 0,57 ile 0,79 arasinda degisen standart sapmalar gostermektedir. Genel olarak,
katithmcilar personel giiglendirme ve boyutlar: konusunda daha giiclii bir mutabakat sergilerken, 6rgiitsel baglilik
ve boyutlarina yonelik yanitlar daha tutarlidir ve daha az degiskenlik gstermektedit.

Regresyon Analizi ve Hipotez Testi

Regresyon, bagimli degisken ile birden fazla bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi analiz etmek icin kullanilan bir
tekniktir (Ural ve Kilig, 2013, s. 249). Buna dayanarak, personel giiclendirmenin Srgtitsel baglilik tzerindeki
etkisini incelemek icin coklu regresyon modeli gelistirilmistir. Regresyon analizinin sonuclart asagida
sunulmustur.

Tablo 4. Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Bagliliga Etkisi

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken Standartlastirilmamis Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar
B Std. Error  Beta t Sig.
Personel Guglendirme — Sabit 1.962 157 12.527 .000
Orgiitsel Baglilik .352 .040 481 8.869 .000
R=0.481 R2=0.231 F= 78.655 P=0.000

Iki ana arastirma degiskeni arasindaki dogrusal regresyon analizi igin Tablo 4’te sunuldugu gibi, personel
giclendirme ile Orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir. Model istatistiksel olarak anlamhdir (F =
78.655; p = 0.000). Regresyon katsayist (8 = 0.481), personel gliclendirmenin Srglitsel baglilik tizerinde pozitif
bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica, model Srgiitsel baghliktaki varyansin %23.1’ini aciklamaktadir
(R* = 0.231). Standardize katsay1 (B = 0.481), personel giiclendirmedeki artisin daha ylksek 6rglitsel bagliliga
yol agtigint gésteren orta derecede gliglii bir pozitif iliski géstermektedir. Bu nedenle, H7 hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 5. Personel Guglendirmenin Alt Boyutlarinin Duygusal Bagliliga Etkisi

Katsayilar?
Standartlastirilmamis Standartlastiriimis Durbin-
Katsayilar Katsayilar Watson
Yordayict Degisken B Std. Error Beta t Sig.
(Sabit) 2.094 194 10.786 .000 1.904
Anlam 168 .063 242 2.684 .008
Yeterlilik -127 066 -177 -1.943 .053
Ozerklik 110 054 159 2.035 .043
Etki 165 .055 219 2.966 .003
R=0.407 R2=0.166 Dizeltilmis R?=0.153  F= 12.846 P=0.000

a. Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik

Tablo 5’de gorildugi gibi, regresyon analizi, personel giiglendirme boyutlarinin duygusal baglilik tizerinde farkl
diizeylerde etki gésterdigini ortaya koymaktadir (R = 0,407, R* = 0,166, Diizeltilmis R? = 0,153, F = 12,846, p
< 0,001). Coklu regresyon analizinin, anlam boyutu duygusal baglilikla istatistiksel olarak anlamli pozitif bir iliski
gostermektedir (3 = 0,242, p = 0,008). Benzer sekilde, Ozerklik boyutu duygusal baglilik iizerinde pozitif ve
anlaml bir etki gbstermektedir (8 = 0,159, p = 0,043). Etki boyutu da duygusal baglilik tizerinde anlamli pozitif
bir etki gostermektedir (3 = 0,219, p = 0,003). Bununla birlikte, yeterlilik boyutu negatif bir etki gostermektedir,
ancak istatistiksel olarak anlamli degildir (3 = -0,177, p = 0,053). Bu nedenle H2a, H2¢c ve H2d hipotegleri
desteklenirken, H2b reddedilmerktedir.
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Tablo 6. Personel Giiglendirmenin Alt Boyutlarinin Devam Bagliligi Uzerindeki Etkisi

Katsayilar?
Standartlagtirilmamis Standartlastirilmisg Durbin-
Katsayilar Katsayilar Watson
Yordayict Degisken B Std. Error Beta t Sig.
(Sabit) 1.629 222 7.324 .000 1.682
Anlam 101 072 199 2.252 025
Yeterlilik 071 .075 .085 951 342
Ozerklik 132 062 162 2.122 .035
Etki 077 .064 .088 1.215 226
R=0.447 R2=0.200  Dizeltimis R2=0.188 F= 16.185 P=0.000

a. Bagiml Degisken: Devam Bagliligt

Tablo 6°da goraldigi gibi, regresyon analizi, personel gliclendirme boyutlarinin devam bagliligt tizerinde farkl
diizeylerde etki gdsterdigini ortaya koymaktadir (R = 0,447, R? = 0,200, Diizeltilmis R* = 0,188, I = 16,185, p
<0,001). Coklu regresyon analizinin, anlam boyutu devam bagliligs ile istatistiksel olarak anlamli pozitif bir iliski
gostermektedir (3 = 0,199, p = 0,025). Benzer sekilde, 6zerklik boyutu devam baglhlig: tizerinde pozitif ve
anlamli bir etki géstermektedir (3 = 0,162, p = 0,035). Bununla birlikte, yeterlilik boyutu istatistiksel olarak
anlamli olmayan pozitif bir etki gbstermektedir (3 = 0,085, p = 0,342) ve etki boyutu da pozitif ancak istatistiksel
olarak anlamsiz bir etki gbstermektedir (3 = 0,088, p = 0,226). Bu nedenle, H3a ve H3¢ hipotezieri desteklenirken,
H3b ve H3d reddedilmistir.

Tablo 7. Personel Giiglendirmenin Aly Boyutlarinin Normatif Baglilik Uzerindeki Etkisi
Katsayilar?

Standartlastirilmamig Standartlagtirilmig Durbin-
Katsayilar Katsayilar Watson
Yordayict Degisken B Std. Error Beta t Sig.

(Sabit) 2.195 208 10.548 .000 1.488

Anlam .095 067 132 1.425 155

Yeterlilik .084 .070 113 1.201 231

Ozerklik .061 .058 .084 1.045 297

Etki .057 .059 073 959 .338

R=0.337 R2=0.114  Ayarlanmig R Karesi =0.100 F=8.315 P=0.000

a. Bagimli Degisken: Normatif Baglhlik

Tablo 7’da gorilldiigii gibi, regresyon analizi, personel giiclendirme boyutlarinin normatif baglilik izerinde stnirh
etki gdsterdigini ortaya koymaktadir (R = 0,337, R? = 0,114, Diizeltilmis R* = 0,100, F = 8,315, p < 0,001).,
coklu regresyon analizi, personel gliclendirmenin hicbir boyutunun normatif baghlik tizerinde istatistiksel olarak
anlaml etkiye sahip olmadigini géstermektedir. Anlamlilik boyutu pozitif fakat istatistiksel olarak anlamsiz bir
etki gosterirken ( = 0,132, p = 0,155), Yeterlilik boyutu da pozitif fakat anlamsiz bir etkiye sahiptir (3 = 0,113,
p = 0,231). Benzer sekilde, Ozerklik boyutu (3 = 0,084, p = 0,297) ve etki boyutu (3 = 0,073, p = 0,338)
normatif baglilikla pozitif fakat istatistiksel olarak anlamsiz iliskiler géstermektedir. Bu nedente H4a, H4b, H4¢ ve
H4d hipotezlerinin hepsi reddedilmistir.

Tartisma ve Sonug

Bu calisma, Somali ticari bankalarinda personel giiclendirilmenin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisini ortaya
koymak i¢in yurttilmustir. Formiile edilen hipotezleri test etmek icin hem dogrusal hem de ¢oklu regresyon
analizleri kullanilmistir. Regresyon analizinden elde edilen bulgular, personel giiclendirme ile Srgiitsel baglilik
arasinda porzitif ve istatistiksel olarak anlamlt bir iligki oldugunu, personel giiclendirme Orgiitsel bagliliktaki
varyansin %23,1’ini actkladigint (R* = 0,231) gostermektedir. Elde edilen bulgular personel giliclendirme
boyutlaridan, anlamlilik, 6zerklik ve etki boyutunun duygusal baglilik tizerinde anlamli pozitif etkiye sahip
oldugunu ve tersine yetetlilik boyutunun negatif bir etki gosterdigini ortaya koymaktadir. Benzer sekilde;
anlamlilik ve 6zerklik, devam baghihigy ile istatistiksel olarak anlamli pozitif bir iliski gbstermektedir. Ancak,
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yeterlilik ve etki boyutu, istatistiksel olarak anlamli olmayan pozitif bir etki géstermektedir. Calismada, personel
giiclendirmenin hicbir boyutu normatif baglilik tizerinde anlamlt etki ortaya koymamaktadir.

Bu calismanin bulgulari, psikolojik giiclendirme ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif iliski bulan 6nceki
arastirmalarla uyumludur. Ornegin, personel giigclendirmenin tiim boyutlarinin (anlam, yeterlilik, ézerklik ve
etki) 6rgtitsel bagliligt olumlu yonde etkiledigini, anlam boyutunun en giiclii etkiye sahip oldugunu bulan Hashmi
ve Naqvi’yi (2012) desteklemektedir. Benzer sekilde, bu ¢alismanin anlam ve 6zerkligin devam bagliligt
tizerindeki olumlu etkisi, Cekmecelioglu ve Eren (2007) ile Hatipoglu ve Akduman (2020) tarafindan yapilan
calismalarla 6rtismektedir; bu ¢alismalar gliclendirme boyutlarinin 6rgiite hem duygusal hem de pratik baglihigt
tesvik ettigini One stirmektedir. Ancak, yeterlilik boyutunun duygusal bagllik tzerindeki olumsuz etkisi,
yeterliligin daha zayif bir yordayict oldugunu bulan ve yeterliligin rolintn farkli baglamlarda degisebilecegini
One siren Bin Jomah (2017) gibi 6nceki ¢alisgmalarin bulgularini bir nebze desteklemektedir.

Duygusal baglilik ve devam bagliligindan farkli olarak personel giiglendirmenin hi¢bir boyutu normatif baglilik
tzerinde anlamlt bir etki géstermemistir. Benzer sonuglar Akmaz ve Erbast (2017) tarafindan otelcilik
sektoriinde yuritilen calismalarinda bulunmus ve psikolojik yapilar ile 6rgiitsel baglilik arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulamamuslardir. Ancak bu bulgu, KOBI calisanlarinda giiglendirme ile normatif baglilik
arasinda anlaml iligkiler bildiren Ling vd. (2023) gibi arastirmacinin calismasiyla celismektedir. Anlamlilik
cksikligi, Somali banka ¢alisanlarimin yikiimlilik duygusunun, giiclendirme algilarindan ¢ok kiiltirel normlar
ve sosyal beklentiler gibi dis faktorlerden etkilendigi sylenebilir. Ek olarak, Den Hartog ve De Hoogh (2009),
gliclendirici liderligin 6rgiitsel glivenin yitksek oldugu ortamlarda normatif baglilik tizerinde daha etkili oldugunu
bulmuglardir. Bu durum Somali bankacilik baglaminda daha fazla arastirilmaya agik bir alan olabilir.

Bu ¢alismanin sonuglarinin bankacilik sektdriinde ¢alisanlarin giiclendirme yoluyla 6rgiite olan bagliliklarint
artirmaya yardimet olmast ve ayni zamanda mevcut literatiire katkida bulunmast beklenmektedir. Bu ¢alismanin
sonuglari, hizla degisen bir is ortamindaki zorluklarin iistesinden gelmek icin glclendirme stratejileri olusturmak
tzere ampirik bir inceleme saglayarak finansal kurumlara, banka liderlerine, politika yapicilara, arastirmacilara
ve uygulayicilara fayda saglayacag: distniilmektedir. Calismanin bulgularinin Somali bankacihk sektoril icin
birka¢ pratik ¢ikarimi vardir. Calismanin bulgularina dayanarak, calisanlarin anlamlilik ve 6zerklik algilarin
gelistirmek, duygusal ve devam bagliligim tesvik etmek icin stratejik bir 6ncelik olmalidir. Benzer sekilde,
bankalar, yeterliligin anlamsiz sonuclar gésterdigi icin egitim programlari olusturmaya odaklanmalidir. Bankalar
calisanlarin degerleri ve hedefleriyle uyumlu roller tasarlayarak, katilimer karar alma firsatlar sunarak ve mesleki
gelisim icin yollar olugturarak basarabilirler. Son olarak, ¢alismada birkag sinirlama bulunmaktadir Arastirma
nicel yontemle anket uygulanarak gerceklestirilmis ve katilimcilarin anket sorularini anladift ve icten
cevapladiklar varsayilmistir. Gelecekteki calismalarda nitel arastirma yontemi benimsenebilir, moderatatér ve
kontrol degiskenleri icerebilir veya yoOneticiler yerine calisanlart odak alarak bankacilik sektdriinde benzer
arastirmalar gerceklestirilebilir. Bununla birlikte arastirmacilara, calismada normatif bagliligin tizerinde anlamli
bir etki bulunamadigi icin bu konuda daha fazla arastirma yapilmast 6nerilmekteditler. Calismada veriler ticari
bankalardan toplanmis olup; bu nedenle arastirma sonuglart kamu bankalarina veya diger finansal kuruluglara
genellestirilemeyebilir. Diger calismalarda daha farkli 6rneklemler kullanilarak sektorler inceleme konusu
yapilabilir.
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EXTENDED SUMMARAY

Today’s dynamic business environment necessitates the adoption of management strategies capable of
addressing challenges such as intense competition, rapid market changes, technological advancements,
demographic shifts, and globalization. It has become imperative for organizations to adopt innovative
approaches to stay competitive and meet growing customer demands. A key focus has been on empowering
employees to actively contribute to organizational objectives and exceed their prescribed roles (Park, 2017, p.
12). This requires cultivating a culture that promotes autonomy, engagement, creativity, and innovation, thereby
fostering an environment conducive to growth and adaptability (Volmer et al., 2012, p. 459). Personnel
Empowerment as a strategic management approach has come to the forefront due to its critical role in managing
organizational performance. Practices such as self-managed teams, shared governance, participatory decision-
making, and flexible work environments have proven instrumental in fostering employee engagement and
improving organizational outcomes (Bhatti ve Nawab, 2011). Research indicates that empowered employees
experience higher job satisfaction, stronger loyalty and commitment, and greater innovative behaviour, all of
which significantly contribute to superior organizational performance (Dede ve Sazkaya, 2018, p. 70).

Scholars have extensively studied the concept of personnel empowerment from two fundamental perspectives:

structural and psychological. Structural empowerment refers to organizational policies and systems that create
meaningful working conditions; it also stresses managerial practices and policies designed to delegate power
and responsibility to employees (Cho ve Faerman, 2010, p. 136). In contrast, psychological empowerment
reflects employees’ cognitive responses toward the organization. It focuses on employees’ perceptions of their
roles and their sense of empowerment within the organizational environment, emphasizing factors such as
meaning, competence, autonomy, and impact (Spreitzer, 1995, p. 1443). A substantial body of literature
underscores the significance of structural and psychological empowerment as key drivers of organizational
commitment across diverse industries, including healthcare, the public sector, tourism, and banking, among
others.

Organizational commitment is a critical concept that reflects an employee’s psychological attachment and
loyalty to the organization. It plays a fundamental role in aligning employees’ values with organisational goals
and contributes to the success and stability of organizations (Kanter, 1977). The concept has been studied
extensively in industrial psychology and organisational behaviour, demonstrating its importance for employee
retention and productivity. The concept is based on foundational studies such as Porter, Steers, Mowday, and
Boulian (1974), who initially conceptualised organisational commitment as a unidimensional construct
encompassing identification, involvement, and loyalty. In the literature, organizational commitment studies
have been categorized mainly as attitudinal and behavioural approaches approach (Ozutku, 2008: 80).
Attitudinal perspective refers to the psychological attachment or affective commitment formed by an employee
in relation to his identification and involvement with the respective organization (Porter et al., 1974). Scholars
such as Allen and Meyer, Etzioni, Katz and Kahn, Mowday, Steers, Porter, O’Reilly, and Chatman have
extensively examined this approach (Giil, 2002: 40). Behavioural commitment has been developed from a socio-
psychological perspective, referring to calculative and normative commitments. It refers to an employee’s
commitment to continue working for the organization based on weighing the cost benefits of leaving (Caki,
2017: 21). Salancik (1977) and Becker (1960) are two accepted approaches in the literature on behavioural
commitment.

Empirical evidence from a variety of sectors highlights the positive impact of personnel empowerment on
organizational commitment. In health care, Brunetto et al. (2012) found that leader-member exchanges
increased empowerment and affective commitment among Australian nurses. Similarly, in education, Kanesan
et al. (2015) showed that psychological empowerment significantly increased commitment among Malaysian
teachers, and (Gezici, 2019) similar findings were found in a study conducted in private hospitals in the
Gaziantep province of Turkey. In banking, Hashmi and Naqvi (2012) found that all dimensions of psychological
empowerment positively affect commitment in Pakistani banks. Despite extensive research in various sectors
and countries, there is a notable lack of studies focusing on the service sector of Somalia, particularly on the
role of psychological empowerment in financial institutions. Therefore, the study aims to examine the effect of
personnel empowerment and its dimensions on organizational commitment in Somali commercial banks.
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In line with the established research objectives, a cross-sectional research design was used to collect data
through a survey using a quantitative approach. Personnel empowerment was measured using Spreitzer’s (1995)
12-item, 5-point Likert scale across four dimensions: meaning, competence, self-determination, and impact,
with an overall reliability coefficient of 0.906. The reliability for each dimension was: meaningfulness (0.860),
competence (0.826), autonomy (0.795), and impact (0.716). Organizational commitment was measured using
Meyer and Allen’s (1990) 18-item scale across three dimensions: affective, continuance, and normative
commitment with an overall reliability of 0.830. The reliability for each dimension was: affective (0.704),
continuance (0.732), and normative (0.716). The study targeted employees in managerial positions at 13
commercial banks in Somalia and collected data from 264 managers working at both headquarters and branches
of the selected banks. Following the reliability analysis, the research employed linear and multiple regression
analyses to examine the relationships among the research variables. The study found that personnel
empowerment has significant positive effects on organizational commitment. Based on the result of personnel
empowerment dimensions the findings reveal that meaning, autonomy and impact dimension has significant
positive effect on affective commitment, and conversely the competence dimension shows a negative effect.
Likewise, meaning and autonomy demonstrate a statistically significant and positive effect with continuance
commitment. However, competence and impact dimension show a positive effect that is not statistically
significant. The study found that none of the dimensions of personnel empowerment showed significant effects
on normative commitment.

In conclusion, the result of this study help increases the commitment of employees in the banking sector to
the organization through empowerment, and 1t also contributes to existing literature. Based on the findings of
the study, improving employees’ perceptions of meaningfulness and autonomy should be a strategic priority to
encourage affective and continuance commitment. Similarly, banks should focus on creating training programs,
as competence has shown insignificant results.
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