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Ozet: Arastirma, turizm sektériinde c¢alisan orta diizey yéneticilerin ve
isgbrenlerin algilamalarina dayanarak &rglite baghlik, is tatmini ve psikolojik
glclendirmenin alt boyutlari arasindaki iliskileri ortaya koymak igin yapilmigtir.
Arastirma Gaziantep ve Mardin'de faaliyet gésteren konaklama isletmelerindeki
orta diizey ybneticiler ve alt kademe ybéneticilere uygulanmig olup, 247 anket
tizerinden analiz yapilmigtir. Aragtirma sonucunda personel gii¢lendirmenin alt
boyutlarindan anlamlilik ve etki boyutunun is memnuniyeti (izerinde orta diizey,
yeterlilik boyutunun ise 6érgitsel baglilik lzerinde diigiik seviyede bir etkisinin
oldugu gérilmustiir. Ayrica yeterlilik ve &zerklik boyutunun is memnuniyeti
tizerinde, anlamiilik, 6zerklik ve etki boyutunun ise érgdtsel baglilik tizerinde bir
etkisi olmadigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Orgiitsel Baglilik, is Memnuniyeti,
Turizm Sektord, Yapisal Esitlik Modeli
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Investigation of Relationships Between
Empowerment, Organizational Commitment and
Job Satisfaction by Using Structural Equation
Model: A Research in Tourism Sector

Abstract: The purpose of this study is to investigate the relationships among
organizational commitment, job satisfaction and the dimensions of
psychological empowerment depending on the perceptions of middle-line
managers and the employees in the tourism sector. A survey was applied to
247 middle-line and lower level managers working for hospitality enterprises in
the provinces of Gaziantep and Mardin. The results of the study indicate that
meaning and impact dimension of psychological empowerment is moderately
related with job satisfaction and competence dimension is moderately related
with commitment. In addition, competence and self-determination dimensions of
psychological empowerment seem to have no significant impact on job
satisfaction and meaning, self-determination, impact dimensions on
organizational commitment.

Key Words: Psychological Empowerment, Organizational Commitment, Job
Satisfaction, Tourism Sector, Structural Equational Model.

Giris

Hizla gelisen teknoloji ve kuresellesmenin etkisiyle klgllen dinya
pazarinda faaliyet gosteren isletmeler artik geleneksel emir-komuta hiyerarsisi
ile yonetilememektedir. Bu nedenle isletme c¢alisanlari inisiyatif almayi
o6grenmeli, vyaratici olmal, sorumluluk almayr kabullenmelidirler ve
glclendirilmelidirler (Quinn ve Spreitzer, 1997). Bu baglamda bugunku
anlamiyla 1980 yilinda ortaya ¢ikan guglendirme (empowerment) bir ydnetim
kavrami olarak yardimlagsma, paylasma, yetistirme ve ekip galismasi yolu ile
kisilerin karar verme haklarini (yetkilerini) artirma ve Kkisileri gelistirme streci
olarak tanimlanabilir (Kogel, 2014). Gugclendirme ile calisanlarin isin sahibi
haline gelmeleri saglamakta ve esnek bir ortam olusturularak, inisiyatiflerini
kullanmalari mimkun olmaktadir (Eren Gumustekin ve Emet, 2007).

Guglendirme, kigisel bir kavram olarak bireylerin faaliyetleri sonucunda
dogacak sorumluluklari almalaridir (Erstad, 1997). Hizmet sektdru agisindan ise
guclendirme, musteriye hizmet sunmak i¢in karar alma otoritesini personele
vermek olarak tanimlanmaktadir (Tekin ve Koéksal, 2012). Bu g¢alismada ise
turizm sektéri iginde faaliyette bulunan konaklama isletmelerinde personeli
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glglendirme uygulamalari ortaya koyulmaya calisiimistir. Calismanin ilk
béliminde personeli glglendirme kavrami, oérgutsel baglilik, is memnuniyeti
Uzerindeki etkileri Uzerine literatir taramasi yapilmis ve otel isletmelerinde
personeli giiglendirme uygulamalari ele alinmistir. ikinci béliimde, arastirmanin
amaci ve yontemi ortaya koyulmus, Gaziantep ve Mardin il merkezinde yapilan
arastirma sonucu elde edilen bulgular analiz edilmis ve yorumlanmistir. Son
bolimde ise arastirmadan elde edilen sonuglar aciklanarak &nerilerde
bulunulmustur.

1. Kavramsal Cergeve
1.1. Personel Gii¢glendirme

insan kaynaklar giiclendirme temelde; ¢alisanlari hiyerarsik diizen iginde
sadece emirleri bekleyen ve gergeklestiren kisiler olmaktan cikarirken; onlarin
yetki ve sorumluluk sahibi olma, karar alma ve katiimci olma gibi haklarinda da
artis saglamalarini hedef alan bir kavramdir (Simsek ve Kingir, 2006). Kogel
(2005)’e gore guclendirme, calisanlarin kendilerini motive olmus hissettikleri,
bilgi ve uzmanliklarina olan glvenlerinin arttidi, inisiyatif kullanarak harekete
gecmek arzusu duyduklari, olaylari kontrol edebileceklerine inandiklari ve
organizasyonun amaglari dogrultusunda uygun ve anlaml bulduklar isleri
yapmalarini saglayan uygulamalar ve kosullari ifade eder (Kogel, 2014).

Personel gugclendirme, organizasyondaki karar verme surecinin
merkezden uzaklastiriimasi ile yoneticilerin personele daha fazla ézerklik ve
takdir hakki saglamasidir (Brymer, 1991). Personel gugclendirme, kisinin kendi
etkinligi hakkindaki inancinin guglendiriimesi davranisidir (Conger, 1989). Yine
personel guglendirme Thomas ve Velthouse (1990)’a gére motivasyon sirecinin
bir 6gesidir.

Personel gic¢lendirme, Coleman (1996)a goére kiresel rekabet ve musteri
taleplerine duyarlilik, hizli ve esnek olma ihtiyaci, isletme sireclerinde yatay
yapilanma, personelin kapasiteleri ve sosyal sorumluklarini genigletme ihtiyaci,
her seviyede risk alma, katihm ve yaraticiigin tesvik edilmesi, yoneticilerin
otoritelerini destekleyici olarak delege etmeleri, iletisim isbirligi ve kurumsal
guvenin dneminin artmasi sonucu dogmustur (Cavus, 2008). Yuksel ve Erkutlu
(2003) ise calismalarinda guglendirmenin ortaya c¢ikmasinin en &nemli
nedenleri olarak asagidaki nedenleri ifade etmektedirler;

e Kiresellesmenin ve rekabetin hizli bir sekilde artmasi, surekli ve ¢ok
hizli bir bigimde degisen dis gevre,
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e isletmelerde calisan bireylerin egitim diizeylerinin ve buna bagli olarak
beklentilerinin, ihtiyaglarinin artmasi,

e Kiuresel is ortaminin dogal bir sonucu olarak artan rekabet nedeniyle,
islemelerin musterilerine daha hizli, onlarin istedigi sekilde, yerde ve
zamanda cevap verme zorunlulugunun artmasi,

e Artan rekabete hizl bir bigimde cevap verebilmek, ¢ok hizli bir sekilde
degisen is ortami kosullarina uyum saglayabilmek, musterilere daha hizl
bir bicimde hizmet sunabilmek vb. nedenlerle klasik organizasyonlarda
hiyerarsiye dayanan komuta-denetim anlayisinin giderek mevcut
kosullara cevap verememesi nedeniyle zayiflamasi,

e Bilgi teknolojilerindeki muthig ilerlemeler,

e GUnumuz isletmeleri icerisinde, bilgi ve insan unsurunun igletmenin
rekabetgi bir Ustlinlige sahip olmasini belirleyen en onemli faktorler
olarak gorulmelerini.

insan kaynaklarini giiglendirme faaliyetleri, yonetim politikalari ve insan
kaynaklari uygulamalar i1sidinda yapilabilecegi gibi; sistematik adimlar iceren
cesitli modeller yardimiyla da gerceklestirilebilir (Simsek ve Kingir, 2006). Geng
(2004ye gbre bir personel giclendirme modeli asagidaki unsurlardan
olusmalidir (Karahan, 2009):

Etkin bir liderlik sistemi kurulmalidir.

Guglu bir ¢ift yonlu iletisimin kurulmali ve desteklenmelidir.

Uygulama gruplari olusturulmaldir.
e Performans yonetimi ile ilgili bir 6dullendirme sistemi kurulmahdir.
e Personelin destegdi gereklidir.

e Personel iligkileri igerisinde liderlik takimina iligkin bir destek hizmeti
kurulmahdir.

insan kaynaklarini giiglendirme faaliyetleri yéneticinin ve g¢alisanin
guclendirme igin hazir olmasi ile uygulanabilir (Simsek ve Kingir, 2006). Guglu
bir liderlik kultirinin egemen oldugu o6rgitlerde veya ydneticilerin personele
islerinin kontrolintd devretmeye istekli olmadigi o6rgitlerde gig¢lendirmenin
gerceklestirimesi miUmkin degildir (Linda, aktaran Akin, 2010). Dolayisiyla
liderin glclendirmeyi desteklemesi gerekmektedir. Bu baglamda destekleyici
liderlik, yoneticinin personele givendigi, personel ile iletisimde oldugu, bilgiyi
paylastigi, aldiklari kararlarda ve uygulamalarinda personeli destekledigi bir
liderlik davranigidir (Tekin ve Kdksal, 2012). Eger 6rgut kulturiinde, personelin
yonetime katihmi, ydnetici destedi, muisteri ihtiyaclarina hizlh ve dogru cevap
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verilmesi gibi Ozellikler varsa, glglendirmenin uygulanmasi kolaylasir
(Gimiustekin ve Emet, 2007).

Guglendirme uygulamasinin basarili olabilmesi icin dikkat edilmesi
gereken diger bir konu, yatay ve esnek bir 6rgit yapisinin yani sira demokratik
bir yonetim anlayisinin, performansa goére 6deme sisteminin ve durumsal
odullendirme sisteminin uygulanmasidir (Sarialtin  ve Yilmazer, 2007).
Guglendirme ile is yUku artan personel bunun karsiliginda bir sey elde
edemezse kendini kotl hissederek uygulamadan soguyacaktir (Greasley,
aktaran Akin, 2010).

isgorenleri giiglendirebilmek igin, isgdérenlerin 6z giivene sahip olmalari,
verilen gorevleri basarabilecegine inanmalari, yeteneklerine glvenmeleri ve
kendilerini gelistirme arzusunda olmalari gerekirken, yoneticilerin de karar alma
konusunda astlarina givenmeleri, sonuglardan onlari sorumlu tutmalari, bilgiyi
yaymalari, astlarinin egitimine ve becerilerini gelistrmeye olanak tanimalari,
yeni fikirleri denemeleri konusunda isgoérenleri tesvik etmesi (D6nmez, 2012) ve
kendilerini de egitmeleri ve gelistirmeleri (Simsek ve Kingir, 2006) 6nem
tasimaktadir.

Guglendiriimis personel kendisine, yoneticilere ve isletmeye yarar
saglayacaktir. Cetin ve Giinay (2001)'a gére bu yararlar (Ogiit vd., 2007):

Calisanlara duyulan givenin ifadesi,

e Yaraticilik ve Uretkenligin tesvik edilmesi,

e Yetki devri ile ydneticinin daha da gli¢ kazanmasi,

e Daha etkin ve iki yonlu iletisim,

e Yonetici icin daha énemli konularda kullanabilecedi zaman tasarrufu,
e Bireysel gelisime olanak taninmasi,

e Yaparken 6grenmeye imkan taninmasi,

e Mesuliyet ve dérgitsel aidiyet duygusunun gelistiriimesi,

e Orgiitsel aidiyet ve bagliik duygusunun giiglenmesi ile birlikte isten
ayrilma ya da ¢ikarmalarda azalma,

e Calisanlarin gesitli alanlarda beceri kazanmasi,
e Birisinin yoklugunu bir bagkasinin hemen doldurabilmesidir.
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Personel guglendirme uygulamalari destek buldudu gibi engellerle de
karsilasabilmektedir. Ornegin, yéneticilerin bir kismi, yetkilerini astlarla
paylasmaktan dolayi, islerin kontrolinu kaybedecekleri, sayginliklarini
yitirecekleri, islerini kaybedecekleri korkularina kapilirlar ve guglendirme
uygulamasina karsi cikabilirler (Akin, 2010). Ancak basarili bir guglendirme
uygulamasi icin yoneticilerin karar verme vyetkilerinden vazgecgebilmeleri
gerekmektedir. CunklU geleneksel emir-komuta kdltiri mevcut personelin
potansiyelinden yararlanmanin éninde bir engeldir (Jarrar ve Zairi, 2010).
Calisanlara, yalnizca kendilerine sdyleneni yapan, isten kagmaya galisan, pasif
ve badimh Uretim unsurlan olarak bakmaktan vazgecilmesi, personel
guglendirmenin uygulanabilmesini ve basarili sonuglar alinmasini saglayacaktir.

Personeli gliglendirme genel olarak uygulanip basarili olmasina ragmen
her zaman ve her Orgutte basarih olacagr garanti edilememektedir.
Guglendirilmis personel bazen hatali kararlar alabilmektedir. Ancak ydneticilerin
de bu tir hatalar yapabilecedi dikkate alinmalidir. Guglendirme yapilirken
personelin kapasitesi ve istekli olmasi 6énem arz etmektedir. Aksi halde
yeteneksiz ve isteksiz personelin glglendiriimesi hatali kararlarin alinmasina ve
nihayetinde basarisizliga neden olacaktir.

Literatlir incelendiginde guglendirme alaninda temel olarak iki tir
yaklasim oldugu sdéylenebilir. Bunlar giglendirmeyi “davranissal boyutta” ve
“pilissel (psikolojik) boyutta” ele alan yaklasimlardir. Guglendirmenin
davranigsal boyutta ele alindigi g¢aligmalarin odak noktasini, yoneticilerin, is
gorenleri gucglendirmedeki rolleri olusturmaktadir (Aras, 2013). Gulglendirmenin
psikolojik boyutuyla ilgili calismalarda ise glglendirmenin iggorenler tarafindan
algilanma duizeyi ele alindigi ifade edilebilir.

1.1.1. Psikolojik (Biligsel) Gug¢lendirme:

Guglendirmeyi psikolojik agidan ele alan yazarlar (Spreitzer 1995, Conger
ve Kanungo,1988) gugclendirme konusunda bireysel algilamalarla ilgili doért
psikolojik boyut ortaya koymusglardir. Bunlar anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki
boyutlaridir. Biligsel yaklasima gbre, dnemli olan, bu dért boyutla ilgili olarak
isgorenlerin mevcut kosullari ve kendilerini nasil gérdukleri ve algilamalarinin ne
oldugudur.

a. Anlamhihik: Bireyin ustlendigi gérevin amacina ya da hedeflerine iligkin
yukledigi anlam ile kendi ideallerini ya da standartlarini karsilastirmasini ifade
eder (Spreitzer 1995).

b. Yeterlilik: Yeterlilik kavrami, faaliyetleri yerine getirmek icin gerekli
yetenek ile kisinin kendi kapasitesine inancini géstermektedir (Spreitzer,1995).

c. Ozerklik: is gorenin isle ilgili 6zgirlik, bagimsizlik ve takdir
algilamalandir (Kirkman ve Rosen, 1999:59).
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¢. Etki: is gorenin igle ilgili stratejik, yonetsel ve islemsel giktilari
etkileyebilme derecesi (Spreitzer, 1995) ve bunlara yonelik algilamalardir (Eren
GUmaustekin ve Emet, 2007).

Personel glglendirme alaninda yapilan ¢alismalar incelendiginde
anlamhlik, yuksek badliik ve enerji yogunlagsmasi; yeterlilik, zorlayici
durumlarda ¢aba ve devamlilik, micadele etme, ylksek amag beklentileri ve
yuksek performans; 6zerklik, 6grenme, faaliyetlere olan ilgi, sikintih durumlarda
direng ile sonuglanirken; etki, gi¢ durumlarda geri ¢ekilmeme ve yuksek
performans ile iliskilendiriimistir ( Spreitzer, 1995).

1.2. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel  baghlk, isgérenin galistigi orgitle  psikolojik  olarak
bltiinlesmesi, orgutiin amag ve hedeflerini 6zimsemesi ve bu dogrultuda,
kisinin Orgitte kalma yolunda duydugu arzu olarak tanimlanabilir (Gurbiz,
2006). Orgltsel baglilik, bireyin érgite olan baginin giicii ya da bireylerin
baghhk tutumlarinin sonucunda ortaya ¢ikan davranigsal eylemler olarak da
tanimlanmaktadir (Boylu ve digerleri, 2007). Diger bir deyisle érgutsel baglilik,
bir isgérenin, drgitin amaclarina ve degerlerine kuvvetle inanmasi ve onlari
kabul etmesi, érgutin yararina olacak sekilde kendisinden beklenenin 6tesinde
caba goOstermeye istekli olmasi ve &Orgutin Uyesi olarak kalmayi kuvvetle
istemesidir (Ozdasl vd., 2009).

Meyer ve Allen 6rgltsel baghligi, duygusal baglilik, normatif bagllk ve
devam bagliigi olarak ele almistir (Ulker ve Kanten, 2009). Duygusal baglilik;
isgorenin 6rgute karsi duygusal olarak baglanmasi, 6rgutle batinlesmesi
anlamina gelmektedir (Eroglu vd., 2011). Duygusal baghhd: ylksek olan
bireyler, kendi istekleri ile drgutte kalirlar ve 6rgutln cikarlari i¢cin biyik gayret
g6sterme arzusu duyarlar. Bu ylzden, orgutlerde gerceklesmesi en ¢ok
arzulanan ve c¢alisanlara asilanmak istenen baglilik tari (Uygu¢ ve Cimrin,
2004) duygusal baghliktir.

Psikolojik guglendirme alaninda yapilan bir g¢alismada arastirmacilar
glclendirmenin alt boyutlarindan 6&zerklik, yeterlilik ve etki boyutlarinin
isgorenlerin igleri aracihgiyla elde ettikleri degerleri ve c¢ikarlarini ifade edebilme
yeteneklerini gelistirdigi gibi orgutsel baghliklarini artirmasinin da muhtemel
oldugu soylenmistir(Seibert, Wang ve Courtright, 2011).
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1.3. is Memnuniyeti

isgorenlerin ihtiyaclari ve sahip oldugu deger yargilari yaptigi is ile
catismiyorsa is memnuniyeti vardir. Sabuncuoglu ve Tak (2001)a goére is
memnuniyeti, ¢alisanlarin isin yapisindan, yonetimden, is arkadaslar ile
iliskilerinden, calisma ortamindan ve basari dederleme ve takdir sisteminden
memnuniyetlerinden olusmaktadir (Paksoy, 2007). Kisaca is memnuniyeti
isgorenlerin  islerinden  duyduklari  hosnutluktur  (Akinci,  2002). s
memnuniyetinin saglanmasiyla isgéren mutlu olacaktir. Arastirmalarda ¢ogu
yoneticiler, daha saglkli ve daha mutlu isguiciiniin daha verimli isglici oldugunu
kabul etmislerdir (Paksoy, 2007). Ayrica is memnuniyeti ile guglendirme
arasinda yakindan bir iligki vardir (Kitapgi vd., 2013) ve guglendirilmis personel
digerlerine gore isinden daha fazla memnuniyet duyar (Liden, Wayne ve
Sparrowe, 2000). Baska bir calismada ise psikolojik guglendirmenin
boyutlarindan anlamhhigin daha ¢ok is memnuniyeti ile ilgili oldugu ifade
edilmistir (Macsinga ve dig., 2014). Yine Liden ve arkadaslar (2000) yapmis
olduklari arastirma sonucunda isgorenlerin, érgutiin karar alma sturecine dabhil
edildiklerinde ve o6rgltin giktilarinda etkilerinin  oldugunu duasiinduklerinde
isleriyle ilgili memnuniyetlerinin artacagdi sonucuna ulasmislardir (Liden, Wayne
ve Sparrowe, 2000).

1.4. Konaklama igletmelerinde Personeli Giiglendirme Uygulamalar

Personel guglendirme hizmet sektoriine 6zellikle turizm enddistrisine ve
otel isletmelerine, musteri ile direk iletisim kuran 6n ofis personeline oldukga
uygun bir yonetim teknigidir (Sahin, 2007). Otel isletmeleri yoneticileri personeli
glgclendirme galismalari kapsaminda personel egitimine 6nem vermeli ve onlari
misafir dilek ve sikayetleriyle hizli bir sekilde, profesyonelce ve nazikge basa
cikmalari igin guglendirmelidir (Tekin ve Koksal, 2012). Bdylece misafire
sunulan hizmet kalitesi ve misafir memnuniyeti artacak, personel i¢in daha iyi bir
calisma ortami saglanacak ve yoneticilere yonetim gorevleriyle ilgili konulara
odaklanmalari i¢in daha fazla zaman kalacaktir (Brymer, 1991).

Literatlirde konaklama isletmelerinde personel glglendirme
uygulamalarinin iki farkli yaklasim ile uygulandigi ifade edilmektedir. Bunlardan
ilki, Walt Disney Dinyasindaki Hilton Oteli'nin yaptigi gibi muhtemel olan
musteri problemleri ve sikayetlerinde ayni sekilde davraniimasi igin
yapilandiriimig bir karar verme rehberinin verilmesidir. Diger yaklagsim ise cesitli
durumlarla ilgilenirken kati kurallar koymak yerine daha genel bir rehberin
saglanmasi ve musteri problemleri ve sikayetlerinde personelin karar ve
¢bzimlerine glivenmek temeline dayanmaktadir (Go, aktaran Sahin, 2007).
Yani otel ¢alisanlarinin iginin sorumlulugunu almasi ve karar verme yetkisine
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sahip olmasi musterilere daha iyi hizmet saglamasi, kararlari daha hizli almasi
ve sikayetlerin daha gabuk ¢ézllmesi agisindan énem arz etmektedir.

Sonug olarak otel igletmelerinde misteri memnuniyetsizligi nedenlerinin o
eshada ¢6zimlenmesi gerekmektedir. Aksi takdirde musteri tatmini azalacak ya
da mevcut hata daha da blylyecektir. Yetkisizlik nedeniyle sikayetlerin Ust
yonetime iletiimesi ¢dzim siresini uzatacaktir. Bu durum mdasteri kaybina
neden olabilecektir. Oysa personelin sikayetleri ¢ozmek igin gulglendiriimesi
sorunlarin ¢6zim suresini kisaltacak ve musteri baghliginin artirmasi nedeniyle
isletmelerin gelir dlizeylerinde bir artis saglayabilecektir.

Psikolojik Guglendirme

Is
Memnuniyeti

T

— \fc)rg-:tse]

Baghlik

Sekil 1: Kavramsal Model

2. Arastirma Yontemi

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi: Hipotezleri ve modeli test etmek
amaclyla demografik dediskenler disinda 25 soruluk bir anket kullaniimigtir. Bu
Olgekler, Gaziantep ve Mardin’de faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde
calisan orta diizey yoneticiler ve alt diizey ¢alisanlara dagitilmis olup, 247 anket
analiz i¢in kullaniimistir.
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Veri Toplama Araglan: Verilerin toplanmasinda, demografik bilgi formu
diginda, psikolojik glclendirme, is memnuniyeti ve drgltsel baglilik dizeylerini
belirlemek amaciyla 3 ayri dlgek’ten yararlaniimistir.

a) Psikolojik Giiglendirme: Calisanlarin algiladiklari psikolojik
glclendirme diizeylerini belirlemek icin Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen
on bir soruluk bu ankette bes’li Likert tipi 6lgek kullaniimistir. Anketteki sorulara
verilen cevaplar 1’den 5’e kadar degisen puanlarla dederlendirilmis olup, (1)
kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kismen katiliyorum, (4) katiliyorum
ve (5) tamamen katiliyorum seklinde diizenlenmistir. Anket icin yapilan
guvenilirlik analizinde Cronbach Alpha katsayisi 0.93 olarak bulunmustur.
Carpiklik ve basikhk degerleri -1 ve +1 arasinda bulunmus olup, dagilim
normaldir.

b) is Memnuniyeti: Calisanlarin is ve isletmeden duyulan memnuniyet
dizeylerini belirlemek icin Smith, Kendall ve Hulin, (1969) tarafindan gelistirilen
is Tanim indeksinden is memnuniyeti ile ilgili Gi¢ soru alinan bu ankette beg’li
Likert tipi 6lgek kullaniimistir. Anketteki sorulara verilen cevaplar 1’den 5’'e
kadar degisen puanlarla degerlendirilmis olup, (1) kesinlikle katiimiyorum, (2)
katilmiyorum, (3) kismen katiliyorum, (4) katihyorum ve (5) tamamen
katiliyorum seklinde dizenlenmigstir. Anket icin yapilan guvenilirlik analizinde
Cronbach Alpha katsayisi 0.89 olarak bulunmustur. Carpiklk ve basikhk
degerleri -1 ve +1 arasinda bulunmus olup, dagilim normaldir.

c) Orgiitsel Baghlik: Calisanlarin érgiitsel baglilik diizeylerini belirlemek
icin Meyer and Allen’s (1984) tarafindan gelistirilen bagllik élgedinden 6rgitsel
baghlikla ilgili g soru alinan bu ankette bes’li Likert tipi 6lgek kullaniimistir.
Anketteki sorulara verilen cevaplar 1°den 5’e kadar degisen puanlarla
degerlendirilmis olup, (1) kesinlikle katiimiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kismen
katiliyorum, (4) katiyorum ve (5) tamamen katiliyorum seklinde dizenlenmistir.
Anket icin yapilan guvenilirlik analizinde Cronbach Alpha katsayisi 0.90 olarak
bulunmustur. Carpiklik ve basiklik degerleri -1 ve +1 arasinda bulunmus olup,
dagihm normaldir.

Verilerin Analizi: Verilerin degerlendiriimesinde SPSS 18 istatistik
programi kullaniimistir. Elde edilen verilerin analizinde ise AMOS 18
programiyla Yapisal Esitlik Modeli (Structural Equation Model) metodu
kullanilmigtir. Ayrica degiskenlerin analizinde Frekans, Yizde, Tanimlayici
istatistik, Korelasyon (iliski) Analizi kullanilmistir. Verilerin degerlendiriimesi,
katilimcilarin her bir soruya verdikleri cevaplarin toplam puanlari tGzerinden
yapiimistir. Bu arastirmada, istatistiki anlamlilik diizeyi p<0.5 olarak kabul
edilmigtir.

3. Arastirma Bugulan
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Demografik Bulgular ve Tanimlayici istatistikler

Arastirmaya katilanlarla ilgili bazi demografik bilgiler Tablo 1'de
gosterilmigtir. Bu tabloda gortldugu Gzere arastirmaya 247 kisi katilmistir.

Tablo 1: Ornekleme Ait Demografik Bulgular

L MEDENI . . .
CINSIYET % DURUM n % IS TECRUBESI n %
BAYAN 44 17,8 EVLI 136 55,1 1-5 115 46,6
BAY 203 82,2 BEKAR 111 44,9 6-10 78 31,6
Toplam 247 100,0 Toplam 247 100,0 11-15 28 113
< 16-20 19 7,7
YAS n % EGIT.DURUMU n %
20-30 119 48,2 ILKOGRETIM 84 34,0 20'den Fazla 7 28
31-40 102 41,3 LISE 116 47,0 Toplam 247 100,0
41-50 25 10,1 UNIVERSITE 38 154
50'den Fazla 1 4 LISANSUSTU 9 3,6
Toplam 247 100,0 Toplam 247 100,0

Tablo 1 incelendiginde ankete katilan galigsanlarin biyidk ¢ogunlugunun
%82,2 (203) oranla erkeklerden olustugu, %55,1 (136)’inin evli oldugu ve
yaslarinin %48,2 (119) oranla 20-30 yas arasinda yogunlastigi goriimektedir.
Katilimcilarin egitim durumlari incelendiginde %47 (116) oranla lise mezunu
olduklari goérulmektedir. Katilimcilarin %46,6 (115)i 1-5 yil arasi hizmet
deneyimine sabhiptir.

Konaklama igletmelerinde personeli guglendirme uygulamalarinin
durumunu test etmek amaciyla uygulanan o6lgedin her bir alt 6lgim boyutuna,
calisanlarin katihm derecelerine, algi puanlarinin ortalama, standart sapma
degerlerine Tablo 2’ de yer verilmistir. Alt 6lgeklerin algilanmalarina ait ortalama
puanlarina baktigimizda katihmcilarin algilari ortalama puan buyukliklerine
gore Yeterlilik (4,41 + 0,87), Anlamlilik (4,37 + 0,93), Ozerklik (4,31 + 1,02) ve
Etki (4,06 + 1,06) oldukga ylksek bir degere sahip bulunmustur. Anket
calismasina cevap verenlerin Orgiitsel Baghlik puanlarinin (4,32 + 1,02) is
Memnuniyeti puanlari (4,32 + 0,99) esit oldugu sdylenebilir.

Tablo 2: Olgiim Maddelerine Ait Tanimlayici istatistikler

Olgiim maddeleri Ortalama Standart Sapma
Anlamhhk 4,37 0,93
Yeterlilik 4,41 0,87
Ozerklik 4,31 1,02
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Olgiim maddeleri Ortalama Standart Sapma
Etki 4,06 1,06
is Memnuniyeti 4,32 0,99
Orgiitsel Baghlik 4,32 1,02

Olgek Giivenirligi ve Boyutlara Ait i¢ Tutarlilik Oranlari

icsel tutarhliklarin denetlenmesi igin glivenirlik analizi testi uygulanmasi
sonucunda elde edilen Cronbach Alfa katsayilari Tablo 3’ te verilmistir. Alti adet
boyuta iliskin Cronbach Alfa katsayilarinin gavenirlik igin gerekli gérilen en az
0,70 degerinden daha yuksek oldugu goérilmektedir. Calismada kullanilan ve 17
onermeden olusan 6lgegin genel Cronbach Alfa katsayisi da 0,860 gibi oldukga
yuksek dizeyde bulunmustur. Bu sonuglar da gostermektedir ki, modeldeki bu
¢oklu 6lgim énermeleri her bir yapinin dlgulebilmesi igin oldukga guivenilirdir.

Tablo 3: Genel Olgegin i¢ Tutarlilik Katsayilari

Onerme g Tutarlihk

B I
oyutlar Sayisi Katsayisi

Caliganlarin Yaptiklari isi ve ilgili Faaliyetleri Anlamli Bulmalarina

iligkin Algilari 3 0,868
Calisanlarin is Yapma Konusunda Kendilerini Yeterli
i 3 0,864

Bulmalarina lliskin Algilari
Calisanlarin Faaliyetleriyle ilgili Konularda Kendi Kendilerine 5 0870
Karar Verebilmelerine (Ozgiiven) iliskin Algilar ;
Calisanlarin Yapilan isler Uzerindeki Etkilerine iliskin Algilari 3 0,903
Calisanlarin is ve isletmeden Duyulan Memnuniyete liskin

. . 3 0,893
Dusunceleri
Calisanlarin isletmeye Olan Bagliliklarina lliskin Diisiinceleri 3 0,904
Olgegin Biitiin Boyutlan Uzerinden(Maddeler Dahil) 17 0,860

Dusiinceleri

Boyutlar Arasi iligkilere (Korelasyonlara) Ait Bulgular

Tablo 4’ de calisanlarin bakis acisiyla ilgili boyutlar arasindaki iligkileri
bulmak amaciyla vyapilan iligki analizi sonuglarina yer verilmistir. iligki
(korelasyon) analiziyle elde edilen sonuglar incelendiginde galisanlarin is ve
isletmelerinden duyduklari memnuniyetin ¢alisanlarin isletmeye olan baghliklari
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Uzerinde oldukga yiksek dizeyde etkili oldugu goriimektedir (r= 0,692). Benzer
sekilde g¢alisanlarin islerini yaparken hissettikleri 6zerklik ile kendilerini yaptiklari
iste yeterli gérmeleri arasinda (r=0,677), kararlara katihmda aktif rol oynamalari
ile yapilan islerde inisiyatif kullanmalari arasinda (r=0,624) iyi dizeyde
sayllabilecek iligkiler bulunmustur.

Tablo 4: Boyutlar Arasi iligkiler ve Anlamliliklar

X x >
§ = X z g o
s 8§ & © 5 ¢
< > ‘0 = 0

Anlamhihk 1

Yeterlilik 0,584" 1

Ozerklik 0,446" 0,677 1

Etki 0,3917 0480 0,624~ 1

is Memnuniyeti 0,486~ 0436 0442 0,470 1

Org. Baghlik 0,502" 0,507° 0457  0449° 0,692 1

** p<0,01

Calisanlarin yaptiklar islerde kendilerini yeterli hissetmeleri ile yaptiklari
isi anlamli bulmalari arasinda (r=0,584), orta dizeyde bir iligkinin oldugu
sOylenebilir. Tablo 5’ de ise yine uygulanan ankette yer alan boyutlar arasi
iliskiyi belilemek amaciyla personeli giiclendirmenin temel boyutlarini olusturan
“yapilan isi anlamh bulma”, “iste kendini yeterli bulma”, “karar alma siireglerine
katiima” ve “yapilan is Uzerinde etkili olma” boyutlari bir arada degerlendirilerek
personeli giglendirme boyutu adi altinda birlestiriimistir. Bu yeni boyut ile diger
boyutlar arasindaki iliski incelendiginde 6nceki sonuglari desteleyecek bigimde
personeli guglendirme uygulamalari ile o6rgatsel baghlik (r=0,565) ve is
memnuniyeti (r=0,534) arasinda anlamli iliskiler bulunmustur.

Tablo 5: Personel Giiglendirme Diger Boyutlar ile iligkiler ve Anlamliliklar

Personel Giiglendirme (Anlamlilik, s Memnuniyeti Orgutsel Baglilik
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Yeterlilik, Ozerklik, Etki) 0534" 0.565"

** p<0,01

Modeli test etmek icin yapisal esitlik modeli kullaniimistir. Calismanin
jenerik modelinde uyum igin yeterli degerler saglanmadigi icin model revize
edilmistir. Jenerik ve revize edilmis modelin uyum istatistik (Goodness-of-fit)
degerleri asagidaki tabloda géruldigu gibidir (Tablo 4).

Tablo 4: Uyum lyiligi istatistiklerine Ait lyi Degerler ve Kabul Edilebilir
Degerler

; . Olgiim Revize

Indeks Olmasi Gereken Deger Model Model
Chi-square (X?) Ne kadar kigUk olursa o kadar iyi | 1161.863 | 317,455
g)r;l-square associated p value Deger > 0.05 0.000 0.000
Chi-square / Degree of o
Freedom (</df) Deger < 4 4.556 3.14
Root Mean Square Error of 0.05 < Deger < 0.08; Kabul edilebilir 0.120 0.093
Approximation (RMSEA) Deger < 0.05; lyi : ’
RMSEA associated p value 9
(PCLOSE) Deger = 0.05 0.000 0.000

0.90 < Deger < 0.95; Kabul
Tucker-Lewis Index (TLI) edilebilir. ) Deger = 0.798 0.919
0.95; lyi
. . 0.90 < Deger < 0.95; Kabul edilebilir

Comparative Fit Index (CFI) Deger = 0.95; lyi 0.828 0.940
Hoelter’s Critical N (Hoelter 75 < Deger < 200; Kabul edilebilir 63 98
Index) Deger = 200; lyi

Revize edilmis yapisal esitlik modelinde, tim indikatorler, bagh olduklari
Olcilemeyen (latent) dediskenler ile anlaml bir iligki gdstermiglerdir (0.0001).
Psikolojik guglendirmenin boyutlarindan anlamlilik ve etki ile is memnuniyeti
arasinda pozitif anlamli bir iliski tespit edilmigtir (0.0001). Ayrica psikolojik
guglendirmenin boyutlarindan yeterlik ile o6rgltsel baglihk arasinda pozitif
anlamli bir iligki tespit edilmistir (0.0001). Modelde tespit edilen diger bir bulgu
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ise is memnuniyeti ile orgitsel baglihk arasinda pozitif anlamh bir iligkinin
varhgidir.

Orgiitsel
Baglilik

Sekil 2:Psikolojik Guglendirme, is Memnuniyeti ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
lliskilerin Yapisal Esitlik Modellemesi

Bu kapsamda, personel glglendirmenin boyutlarindan anlamhlik ile is
memnuniyeti arasindaki iligkinin agirligr 0.47, etki ile is memnuniyeti arasinda
iliskinin agirhgi 0.32, yeterlilik ile 6rgutsel baglilik arasindaki iligkinin agirligi
0,17 ve is memnuniyeti ile drgitsel baglihk arasindaki iliskinin agirhgi ise 0.92
olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore ise isgorenlerin yaptiklari isi anlamli
bulma dlzeyleri ve yaptiklarin isin sonucunun 6rgutu etkileyecegi inanci arttikca
yaptiklari isten memnuniyetleri artacagi soOylenebilir. Yine isgorenlerin
kendilerini yaptiklar iste yeterli bulma dizeyleri ve isgorenlerin islerinden
duyduklari memnuniyet dlzeyleri arttikga orgltsel bagliliklarinin  artacagi
soylenebilir.
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Sonug

Daha 6nce yapilan arastirmalarda guglendirmeyi etkileyen degiskenler ve
glclendirmenin sonuglari incelenmistir (Conger ve Kanungo, 1988; Spreitzer,
1995; Thomas ve Velthouse, 1990) ve psikolojik giiglendirmenin bitin olarak is
memnuniyeti ve orgltsel baglilik tGzerinde etkili oldugu konusunda fikir birligine
varmislardir. Bu c¢alismada ise psikolojik glglendirmenin boyutlari ile is
memnuniyeti ve érgutsel baghlik arasindaki iligki incelenmistir.

Arastirma sonucunda, psikolojik glglendirmenin boyutlarindan anlamlilik
ve etki boyutuyla is memnuniyeti arasinda, vyeterlilik ile o6rgltsel baglilik
arasinda ve is memnuniyeti ile drgitsel baglilik arasinda anlamh iligkiler tespit
edilmistir. Elde edilen sonuglardan psikolojik gui¢lendirmenin anlamlilik boyutu
ile is memnuniyeti, yeterlilik ve is memnuniyeti ile 6rgltsel baghlik arasinda
tespit edilen iligskinin 6nceki calismalarla paralellik gosterdigi ifade edilebilir.
Onceki calismalardan farkli olarak ¢alismamizda giiglendirmenin etki boyutu ile
is memnuniyeti arasinda anlamli bir iligki oldugu, 6zerklik ve etki boyutu ile
orgltsel baglihk arasinda anlamli bir iligkinin bulunmadigi séylenebilir.

Buna go6re yaptiklari igleri anlamh bulma dizeyi ve yaptiklari igin
sonucunun Orgutl etkileyecegi inanci arttikga isgorenlerin yaptiklar isten
memnuniyet dizeylerinin artacadi soylenebilir. Benzer sekilde isgorenlerin
yaptiklari iste kendilerini yeterli bulma dizeyleri arttikga orgitsel baglliklarinin
artacag@i ifade edilebilir. Calismada elde edilen diger bir sonug ise isgorenlerin
yaptiklari isten memnuniyet dizeyleri arttikga o6rgltsel baghliklarinin
artabilecegidir. Yani guglendiriimis olan isgérenler is memnuniyetlerini ve
orglitsel bagliliklarini arttirabilirler. isinden memnun olan ve érgiitiine bagh olan
isgOrenler yaptiklar isi 6zverili bir sekilde yapacaktir. Boyle bir ortamda ise
yoneticiler calisanlarini takip etmek igin kullanacaklari zamanlarini stratejik
planlar hazirlamada ve uygulamada etkin olarak kullanabilirler.

Bu calismanin Giney Dogu Anadolu bdlgesi ile sinirli kalmasi ve sinirli
sayida anket uygulanmis olmasi temel kisitlardan sayilabilir. Ayrica diger anket
calismalarinda oldugu gibi objektif degerlemelerden ¢ok calisanlarin algisina
dayanmasi diger bir kisittir.
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