SESSION 7C: Sektorel Sorunlar 791

_Bankacilik Sektoriinde Personel Giiclendirme Uygulamalarinin
Orgiitsel Baghhga Etkisi: Trakya Bolgesi Bankalarinda Arastirma

TheEffects of Empowerment Applications on Organizational
Loyality in the Banking Sector: A Study of Trakya Region

Gozde Gurbuz (Trakya University, Turkey)
Asst. Prof. Dr. [lknur Kumkale (Trakya University, Turkey)
Assoc. Prof. Dr. Adil Oguzhan (Trakya University, Turkey)

Abstract

It is necessary that several applications should be done by the firms to adaptation to the changing market
conditions and taking advantage of loyality. The first-major one of these applications is “empowerment” which is
a modern management application. Efforts and labor of employees, who are so important for the firms’
developing and growing process, make valuable the firms. As businesses are aware of this, give power,
responsibility, authority, and confidence to the employees; and thus they will be empowered. When the
employees feel that they are empowered, their loyality will increase to the employer. This is important for the
firms in today's hard conditions. In this study, it was investigated how was applied empowerment in the banking
sector that there is intensive competition and how the empowerment effect the loyality level on the organization.
The study is done via first data acquired from questionnary which were applied to 382 employees in 20 banks in
Edirne, Tekirdag and Kirklareli city-centers, and seconder data is from the literrature. The reliability test,
demographical dispersion of employees, interpretation of employee empowerment and organizational
commitment’s surveys, factor analiysis, variation tests (Kolmogrov-Smirnov Z, Mann-Whitney U, Kruskal-
Wallis), regression and correlation analysis was made by SPSS. As a result of the study, it is concluded that, the
empowerment applications in the banking sector, increased the loyality of the employee to the organizations.

1 Giris

Uluslararasi rekabetin artmasi, kiiresellesme, miisteri beklentilerindeki hizli ve siirekli degisim gibi nedenler
isletmelerde insan kaynaklarinin 6nemini artirmis ve bu konudaki ¢alismalar da 6nem kazanmustir. Calisanlarin
kendilerini isletmeleriyle 6zdeslestirdikleri ve bagliliklarini artirdiklar1 dlgiide isletmelerinin performansinda
artis meydana geldigi goriilmiistiir.Isletmelerin verimliliklerinin artmasinda giiclii/ gii¢lendirilmis personelin
O6nemi konusunda birgok c¢aligma yapilmaktadir.Personel giiglendirme, isletmelerde bulunan iist yonetimin,
astlarma yetki, giic, sorumluluk vererek isin sahibi haline gelmelerini, bir isi yapabilme cesareti kazanmalarini ve
kendilerini siirekli gelistirmelerini saglayan, 6zgiivenlerini artiran kapsamli bir siireg olarak tanimlanmaktadir.

Personel giiclendirme uygulamalarina tarihsel olarak bakildiginda, F:W:Taylor’dan gilinliimiize cesitli
asamalardan gegse ve hala farkli goriisler One siiriilerek tartigilmakta olsa da,personel giiglendirme ile
isletmelerin rekabet stiinligii elde edebilecegi, performanslarini artirabilecegi, siirekli degisen ihtiyaglarinihizl
bir sekilde karsilayabilecegi ifade edilmektedir.

Bu calismadahedeflenen,literatiirden elde edilen bilgiler 1s18indaTrakya Bdlgesi’nin ii¢ ili olan Edirne,
Tekirdag ve Kirklareli’de banka calisanlarina yiiz yilize anket uygulamasi seklindealan g¢aligmasi yaparak
Tiirkiye’deki bankacilik sektoriinde uygulanan personel gii¢lendirmenin, banka c¢alisanlarinin Orgiite olan
bagliliklarina etkisi hakkinda fikir olusturmaktir.

2 Personel Gugclendirme ve Orgitsel Baghlik Kavramlarina Genel Bakas
Bu bolumde personel guglendirme ve drgltsel baglilik konularinda kisaca literatir bilgilerine yer verilecektir.

2.1 Personel Guglendirme

Personel giiglendirme 20. Yiizyitlin ortalarinda, Insan Iliskileri kuramcilar1 tarafindan savunulan goriislerle
ortaya ¢ikmistir (Emet, 2006). Hawtorne Calismalar1 olarak bilinen ve Elton Mayo onderliginde yiiriitiilen
deneylerde calisanlarin yonetime katiliminin saglanmasimnin  maddi ve manevi faydalar saglayacagi iddia
edilmistir. 1950’lerde Mayo’nun goriisleri esas alinarak Maslow’un baslattigi ve beseri iliskiler olarak
adlandirilan yaklasim(Seg¢gin, 2007), 1960-1970 yillar1 arasinda ydneticilerin, ¢alisanlarin 6nerilerini alan, amag
belirlemede insancil bir yaklasim ortaya ¢ikmis, isgiici devir oraninin azaltilmasint amaglanmistir (Emet,
2006),. 1970’11 yillarda, baslangic1 19.ylizyila uzanan Endiistriyel Demokrasinin popiiler bir yaklasim olarak
giindeme gelmesi(Hacimustafaoglu, 2008) ile calisanlarin itaati, hiyerarsik otorite kabulii ve takim g¢aligmasi,
yiksek giivene dayali iligkiler, goreve igten baglilik ve galisanlarin uzmanliklarindan faydalanmay: igeren
yaklagimlar(Churin, 2006)olusmus, 1980’lerde kalite ¢emberleri, kar paylasimi gibi yonetime katilmayi
giiclendiren kavramlar ortaya ¢ikmustir. 1980 sonrasi teknolojik gelismelerin yasandig: igletmelerin de buzorlu
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stirece ayak uydurabilmek icin esnek bir yapi olusturmaya 6zen gostermeleri miisteri kavramina 6nem
vermelerigerektigi anlasilmistir(Hacimustafaoglu,2008). Calisan1 giiglendirme anlayisi yenilik ve esneklik
ihtiyaci nedeniyle, 1990°larda orgiitlerin yapisina uygun bir kontroliin nasil gelistirilebilecegi sorusu ile karsi
karsiya bulunan yoneticilerin, bu sorunu ¢6zmede kullanmaya basladiklar1 bir anlay1s(Ozbek, 2008) olmustur.
Calisanlarin  yonetime katiliminin saglanmasinda, isgiici devir hizinin disiiriilmesinde ve is tatminin
saglanmasinda giliniimiiz i diinyasinda dnemli bir yere sahip goriinmektedir (Hacimustafaoglu, 2008).Bowen ve
Lawler (1992) personel giiglendirmeyi; “calisanlara karar verme olanaginin taninmasi”olarak tanimlarken, Pastor
(1996) ise “calisanlarin kendi faaliyetlerinde sorumluluk almalarinin saglanmasi” seklinde tanimlamigtir. Zemke
ve Schaff’a(1989) gore, calisanlarin gii¢lendirilmesinde, miisteriler ile dogrudan iletisimde bulunan c¢aliganlara
ozgiirliik verilmesinin gerekli oldugu, yaraticilik ve yenilikleri uygulama konusunda da c¢alisanlarin
cesaretlendirilmesi  gerektigi belirtilmektedir(Karako¢ ve Yilmaz,2009). Ripley(1992) ise personel
giiclendirmenin, bir kavram, bir felsefe, bir dizi oOrgiitsel davranis ve program olduguyla ilgili tanimlar
yapmustir(Cavus, 2006).

Personel giiglendirme ile ilgili tanimlar incelendiginde, giiglendirmenin temel unsurlari ¢alisanlar: karar verme
asamasina dahil etmek, calisanlara yetki vermek ve calisanlarin kendilerini gelistirmesini saglamak oldugu
goriilmektedir. Motorola, Marriot, Wal-Mart, McDonalds, SouthwestAirlines gibi personel guglendirme
anlayisini uygulayan igletmelerin(Dogan, 2006), ¢alisanlara duyduklart giiven sonucunda uzun émiirli isletme
haline geldikleri goriilmektedir.

2.1.1 Personel GiiglendirmeYaklasimlar:

Personel giiglendirme konusunda iki temel yaklasim ortaya ¢ikmistir. Birincisi is yerinde personeli giiglendirici
sosyal-yapisal faktorleri géz oniinde bulunduran yaklasim, ikincisi ise personelin psikolojik-motivasyonel
yoénunu g6z oniinde bulunduran yaklagimdir(Cavus, 2006).

Davranigsal yaklagim (Yapisal Gliglendirme)teorisi, ¢aliganlarin davraniglarini etkileyen kosullari arastiran
Kanter tarafindan 1993 yilinda gelistirilmis ve yapisal giiclendirme igin dort yapi ortaya konmustur; Calisanin
kendini gelistirebilmesi i¢in mesleginin sinirlar1  disindaki faaliyetlere katilabilmesi, orgiitle ilgili tim
bilgiye ulasabilmesi, karar vermede destege sahip olabilmesi, ¢alisanin istediginde kaynaklara ulasabilmesi
olaraksiralanabilir(Allanazarov, 2008).

Personel giiclendirmenin psikolojik boyutunda ise, yapilanlarin isgérenler tarafindan nasil algilandig:
konusuna odaklanilmistir.Spreitzer(1995) giiclendirme algilari(anlam, yetkinlik, 6zerklik, etki) ile performans
arasinda pozitif bir iligki oldugunu ifade etmektedir.

Psikolojik gliclendirmeyi ilk tanimlayanlardan Conger ve Kanungo (1988) gii¢lendirmeyi, gii¢siizliigi
besleyen kosullarin belirlenmesi yoluyla, resmi kurumsal uygulamalarin ve yeterlilik bilgisi saglayan gayriresmi
tekniklerin ortadan kaldirilmasi yoluyla c¢alisanlarin 6z yeterlilik duygusunu arttirma siireci olarak
tanimlamuslardir (Vasugi, vd.2011) Oz yeterlilik duygusunun gii¢lendirilmesi, bireysel giicsiizliige neden olan
orgiitsel faktorler, yonetim tarzi, 6diil sistemi gibi faktorlerin indirgenmesi ile miimkiindiir (Arslantas, 2007).

2.1.2  Personel Giiclendirmenin Unsurlari

Bir isletme icerisinde personel giiclendirmeyi uygulayabilmek ve orgiit kiiltiirii igerisine yerlestirebilmek igin;
katilim, yenilik, bilgiye ulasilabilirlik ve sorumluluk olmak iizeredort ana kosul vardir(Kog, 2008).

Katilim; giiglendirilmis personelin yonetime katilimini, yenilik; islerin yapilmasinda karar verme ve yeni
fikirler tiretme yetki ve cesaretine sahip olmasini, bilgiye ulasilabilirlik ve bilginin paylasilmasi; giiclendirmenin
basarili olabilmesi igin bilginin orgiit iginde ve giiglendirilecek personel arasinda paylasilmasi gerektigini,
sorumluluk ise; ydneticinin giiclendirmeyi uygulayacaksa, yetki ve sorumlulugu dengeli olarak vermesi
gerektigini ifade etmektedir.

2.1.3  Personel Giiglendirmenin Yararlari
Personel giiclendirme siireci giiclendirilmis davranisla sona erdigi taktirde, ¢alisanlar, miisteriler ve isletme
acisindan yararl olacaktir. Yararlar su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

Calisanlarin degisime acgik olmasini, kendini geligtirmesini, kendi kendini motive edebilmesini, farkli
kademelerdeki calisanlar arasinda canli, degerli ve anlamli iliskilerin olugmasini saglamaktadir (Farmer, 2011).
Calisanlar arasindaki bu uyum, calisanlarin iglerine daha siki sarilmalarina ve islerini istekle yapmalarina
yardimci olmakta ve c¢alisanlar kendilerini giivende hissetmektedirler. Giiclenen calisanlar, is ve kisiler {izerinde
yetki/kontrole sahip oldugunu hissederler ve kurumda kalmak isterler. Personel giiclendirme, igyerinde etkili bir
geribildirim saglamaktadir. isyerinde uygulanan etkili bir geribildirim sistemi, galisanlarin kendi is alanlarinda
uzmanlagmalarina ve performanslarinin artmasina yardimer olabilmektedir. Misteri ihtiyaglarina daha hizh
cevap verilebilirler (Schneiervd. 1994). Yoneticiler, giiglendirilmis ¢aliganlarina gorevlerini devrettiklerinde,
idari ve yonetim gorevlerine daha az zaman harcayarak, is planlama ve calisanlar1 gelistirme gibi 6nemli iglerini
yapabilmeleri i¢in daha ¢ok zamana sahip olurlar (Cavus, 2006).Bu da performansa olumlu yansimaktadir.
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2.2 Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baghlik, insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin kalbinde yer alan bir kavramdir. Olusturulan biitiin
insan kaynaklar1 yonetimi politikalarindaki temel diisiince, olumlu ¢iktilarin saglanabilmesi i¢in orgiitsel baglilik
seviyesinin ylikseltilebilmesidir(Biilbiil,2007).Bunu gerc¢eklestiren igletmeler, zor kosullarda daha miicadeleci
olurlar, daha emin adimlarla ilerlerler ve rekabette fark yaratip rekabet iistiinliigii elde edebilirler.

Orgiitsel baglhlig1 ilk tanimlayanlardan birisi olan Grusky (1966) baglilig, “bireyin érgiite olan baginn giicii”’
olarak tamimlamustir (ince ve Giil, 2005). Mowday, Steers ve Porter (1979)’e gore orgiitsel baglihik, orgiitiin
amag ve degerlerine giiglii bir inan¢ duyma, 6rgiitiin yararma olan her tirll faaliyetlere yonelik olarak ¢aba sarf
etmesi ve son olarak da isgorenin orgiitte tiyeligini devam ettirme arzusudur (Yavuz ve Tokmak, 2009;Allen ve
Meyer, 1990).

Orgiitlerin  giiclenerek biiyiimesi, c¢alisanlarin orgiite giiclii duygular beslemesine baghdir. Kurumlar,
calisanlarin kurumuyla ilgili ne diisiindiigii ve nasil hissettiginin yani sira kuruma kendilerini ne sekilde adamaya
istekli olacagi ile ilgili yonetimin roliiyle uzun siiredir ilgilenmektedir (Roberson ve Strickland, 2010). Yani
orgiitsel baglilik cift yonlii bir iliskiden olugsmaktadir. Calisanlarin Orgiitiine baglilik hissetmesi i¢in aym
duyarlilig: 6rgiitiin de ¢alisanlarina gostermesi gereklidir(Cengiz, 2001).

2.2.1  Orgiitsel Baghlik Konusundaki Yaklasimlar

Orgiitsel baglilik konusuyla ilgili olarak, ¢cok sayida farkli yaklasimlarda bulunulmustur. Bu yaklagimlari;
tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu baglilik yaklasimlari olmak {izere {i¢ ana grupta toplamak
mimkandr.

Bu konuda 6zellikle Allen ve Meyer’intutumsal baglilik konusundaki ¢aligmalari 6ne ¢ikmis olup,orgiitsel
bagliligi, bireyin orgiitsel hedeflere ve degerlere inanmasi, onlar1 kabul etmesi, 6rgiitiin bir parcasi olmak igin
caba goOstermesi ve organizasyonun siirekli bir {iyesi olma kararini almalarimi saglayan davranig olarak
tanimlamiglar(Tak ve Ciftcioglu, 2009) ve duygusal baglilik,devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak iizere ii¢
temel boyutta incelemislerdir.

3 Tiirkiye Trakya Bolgesi’nde Faaliyet Gosteren Bankalarda Personel
Giiclendirmenin Orgiitsel BaghlikUzerindeki Etkilerine Yonelik Arastirma

3.1 Yontem ve Bulgular

Bu caligmada, Tiirkiye’nin Trakya Bolgesinde Edirne, Tekirdag ve Kirklareli il merkezlerinde faaliyette
bulanan bankalarda uygulanan personel giiglendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin 6rgiite olan baglilik(Sekil:1)
duzeylerini belirlemek amaciyla bir anket caligmasi yapilmistir. Arastirmada iki Ol¢ekten yararlanilmigtir.
Personel giiclendirme ile ilgili dlgek olusturulurken Cacioppe (1998) ve Hayes (1994) tarafindan gelistirilen
Olgeklerden, orgiitsel baglilik ile ilgili 6lgek olusturulurken ise Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen (1991-
1997) olgeklerden yararlanilmistir(Sahin,2007). Arastirmaninin analizinde betimsel istatistikler yaninda
Olgeklerin giivenirliliginin testi,Faktér analizi sonuglar1 non parametrik testlerden Mann-Whiney U testi ve
Kruskal Wallis testinin yaninda regresyon korelasyon analizi kullanilmistir.

3.1.1 Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozeliklerine Gore Dagilim

Uc boliimden olusan anketin birinci bdliimiinde; bankada ¢alisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
seviyesi, toplam kag¢ yildir ¢aligtiklar1, bulunduklar isletmede calistiklar1 yillar, pozisyonlari, gelir diizeyleri, su
an ¢aligtiklar1 isyerinde ne siklikta egitim gordiikleri ve ¢alistiklar1 bankalarin tiirleri gibi sorulara yer verilmistir.

Yapilan analiz sonucunda; illere gore dagilim incelendiginde; en yiiksek oran % 61,5 ile Edirne’ye aittir. Ikinci
sirada %22,5 ile Tekirdag yer almaktadir. Uglincii sirada ise %16 ile Kirklareli yer almaktadir.

Bankalarin isimleri bilimsel arastirma etigi geregi agiklanmamis olup harflerle ifade edilmistir. Anket
arastirmasi i¢in gidilen bankalarin dagilimina bakildiginda ise, en yiiksek oran %31,9 ile B bankasina aittir. Daha
sonra %16 ile C bankasi, % 12,8 ile E bankasi, %11,3 ile A bankas1, %8,4 ile F bankasi, %6 ile D bankasi, %5,2
ile H ve I bankalari, %3.1 ile G bankas1 yer almaktadir. B bankasinda oranin yiiksek olmasi ankete katilim
gosteren personel sayisinin fazla olmasindan ve ziyaret edilen {i¢ ilde de uygulanmasindan kaynaklandigim
belirtmek mimkdndur.

Ankete dahil olan banka ¢alisanlarinin %50,3’{ bayan iken, %49,7’1lik kismi erkeklerden olustugu, %55’i evli
ve %45°1 ise bekar oldugu goriilmektedir. Yas dagilimi incelendiginde; %0.5’inin 18 yas alti, %22.3 {inlin 18-25
yas, %53.4’liniin 26-35 yas ve %23.8’inin ise 36 yas ve {istii yas grubunda oldugu goriilmektedir. Arastirmaya en
¢ok katilan yas grubunun %53,4 oranina sahip 26-35 yas grubu olusturmaktadir. 36 yas grubu altindaki
caliganlarin toplam oramt %76,2 oldugu goriildiigiinden bankalarda ¢cogunlukla geng ve evli personel istihdam
edildigi soylenebilir.

Egitim diizeylerine bakildiginda; %14.7’sinin lise ve alti mezunu, %75.4’liniin lisans mezunu, %9.9’unun ise
lisans iistii mezunu olarak saptanmistir. Calisanlarin toplam kag¢ yildir is hayatinda olduklart incelendiginde;
%5’inin 1 yildan az siiredir ¢alistigi, %37.7’sinin 1-5 y1l arasinda ¢alistigi, %33 linlin 6-10 y1l arasinda ¢alistig
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ve %24.3’liniin ise 11 y1l ve daha uzun siiredir ¢alistig1 belirlenmistir. Bulunduklar1 bankada ¢aligma stirelerine
iliskin yapilan analiz sonucunda personelin %7.1’inin 1 yildan az, %44.2’sinin 1-5 yil, %31.4’{inilin 6-10 y1l ve
%17.3’iinlin ise 11 yil ve daha uzun siiredir galigtiklari ortaya konmustur. Ug ilde gérev yapan banka
calisanlarinin oranlarina bakildiginda gorev aldiklar1 igletmelerde genel olarak 1-5 yil arasinda g¢aligtiklarini
beyan etmislerdir.Personelin bulundugu pozisyonlar1 belirlemeye yonelik sorularin analiz sonuglarina gore;
%45°1 memur, %36.1°1 sef, %9.7’si midiir yardimcisi, %1.6’s1 miidiir, %7.6’s1 ise giivenlik gorevlisi, ¢ayci ve
temizlik isleriniyapan c¢alisanlardan olustugu goriilmekte olup, anketi yanitlayanlarin %45’inin memur,
%47,4Uniin yonetim kademesindeki kisilerden olustugunu sdylemek miimkiindiir.

Banka Cahsanlarimin Sosyvo-Demografik
Ozelikleri

Cinsiyet e
Madani Dunmm
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Calisanlarin isyerlerinden aldiklar1 aylik toplam gelirlere gore dagilimi gore %52.9’u 1000-2000, %35.1°1
2001-3000, %9.4%i 3001-4000, %1°1 4001-5000 ve %1.67s1 ise 5000°den daha fazla gelir elde etmektedir.
Oranlara bakildiginda bankalarda ¢alisanlarin gogunlugunu memurlarin olusturmasindan dolayi en yiiksek oranin
1000-2000 arasinda oldugu agike¢a goriilmektedir.

Bunlarin yaninda ankete katilan banka ¢alisanlarinin bulunduklari isyerlerinde ne siklikta egitim gordiikleri
sorusuna verilen cevaplar incelendiginde; %6.3’liik kismin egitim gormedigi, %28.8’lik kismin yilda 1 kez
egitim gordiigii, %52.1°lik kismin yilda birden daha fazla egitim gordiikleri ve %12.8’lik kismin ise ¢alisanlarin
eksik olduklar1 konularda istedikleri zaman veya siklikla egitim aldiklarini belirterek bu bulgulara ulasilmigtir.
Edirne, Tekirdag ve Kirklareli’nde bulunan banka personelinin bulunduklari isletmelerde ne kadar siklikta egitim
aldiklarina dair oranlara bakildiginda en yiiksek oranin yilda bir defadan fazla oldugunu belirtmek miimkiinddr.
Ayn1 zamanda bankalarda ¢aligan personelin %93,7’sinin ¢esitli egitimlere tabi tutuldugu goriilmektedir.

Edirne, Tekirdag ve Kirklareli illerinde toplam 5 kamu, 15 6zel bankada anket yapilmis olup, %25’ kamu,
%75°1 6zel bankadir. Diger bir yandan calisanlarin bulunduklar1 banka tiirlerine gére dagilim incelendiginde;
%359.9’unu 6zel ve %40.1’ini kamu bankasi ¢alisanlari olugturmaktadir.
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3.1.2 Faktor Analizi

Faktor analizi birbiri ile iliskili cok sayida degiskeni bir araya getirerek az sayida kavramsal olarak anlamli
degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmay1 amaclayan ¢ok degiskenli bir istatistik yontemidir. Ayrica Personel
giiclendirme 6l¢egin maddelerinin giivenirligi Cronbach alfa katsayis1 0,957 olarak elde edilmistir. Bu ¢calismada
Personel giliclendirme 6lgeginin faktdr analizinin yapilip yapilamayacagimi ortaya koymak i¢im K.M.O testi
sonucu 0,951 dir. Béylece p<0,05 oldugundan faktdr analizine uygun oldugu belirlenmistir.

Yapilan faktor analizinde personel giliglendirme alt boyutlarinin dort faktdrde ortaya ciktigir gézlemlenmistir.
Buna gore personel giiclendirme alt boyutlari; birinci faktdrde ortam ve tesvik, ikinci faktorde hizmette bilgi ve
giiven, ticiincii faktorde yetki ve dordiincii faktorde ise; bilgi paylagimi olarak belirlenmistir. Analizin sonucunda
ortaya ¢ikan boyutlardan ortam ve tesvik en fazla paya sahip olan boyuttur. Benzer sekilde Orgiitsel baglilik
6l¢eginin maddelerinin giivenirligi Cronbach alfa katsayisi 0,895 olarak elde edilmistir. Faktor analizinin K.M.O
testi sonucu ise 0,921 olarak elde edilmistir burada p<0,05 oldugundan faktor analizine uygun oldugu
belirlenmistir.

Elde edilen dondiiriilmiis faktr matrisi, iki faktérden olusmaktadir. Onemli olarak belirlenen faktorlerden ilki
Olcege iliskin toplam varyansin %41,768’ini, ikincisi %21,936’sin1, agiklamaktadir. Tki faktoriin agikladiklar:
toplam varyans %63,704 tiir.

Sahiplenme ve duygusal baglilik boyutunda yer alan maddelerin ortak varyansi 0,504-0,823 arasinda, devam
baglilig1 boyutundaki maddelerin ortak varyansi 0,584-0,770 arasindadir.

Yapilan faktor analizinde orgiitsel baglilik alt boyutlart duygusal, devam ve normatif olmak iizere {i¢ boyutta
incelenmesi gerekirken banka g¢alisanlarmin normatif baglilikla ilgili ifade vermemeleri nedeniyle orgiitsel
baghilik alt boyutlarinin iki faktérde incelendigi ortaya ¢ikmisti. Buna gore orgiitsel baglilik alt boyutlari;
birinci faktér sahiplenme ve duygusal baglhilik, ikinci faktor ise devam bagliligi olarak belirlenmistir. Analizin
sonucunda ortaya ¢ikan boyutlardan sahiplenme ve duygusal baglilik en fazla paya sahip olan boyuttur.

Sahiplenme ve duygusal baglilik boyutu; isyerlerinin ¢alisanlar igin 6zel bir anlam ifade etmesi, ¢aliganlarin
isyerlerinde ortaya ¢ikan sorunlari kendi sorunlari gibi hissetmesi, ¢alisanlarin isyerleri ile ilgili gurur duymasi,
kariyerlerinin geri kalanini bulunduklari kurumda devam ettirmekten mutluluk duyulmasi, isyerinde, kendilerini
aileden biri gibi hissetmeleri, isyerlerinin; ¢alisanlarin bagimliligini hak etmesi, ¢aliganlarin kariyer geligimleri
acisindan igyerlerine karsi kendilerini borglu hissetmesi, ¢alisanlarin bulunduklart kurumdan ayrildiklar takdirde
sugluluk duymasi, ¢alisanlarin igyerinde ¢aligmaya devam etmelerinin en 6nemli nedenlerinin sadakatin 6nemine
inanmalarindan dolay1 igyerinde kalmay1 ahlaki zorunluluk olarak gérmeleri ifadelerini icermektedir.

Devam baglilik boyutu ise; ¢alisanlarin, isyerlerinde ¢aligmaya devam etmelerinin nedeni, istek oldugu kadar
mecburiyetten de kaynaklanmasi, is alternatiflerinin az olmasi nedeniyle igyerinden ayrilmay1 diginmemeleri,
bulunduklar1 kurumda ¢alismaya devam etmelerinin nedeni; baska bir iste, simdiki kazancindan daha fazla
kazanamayacagmin diisiiniilmesi, eger ¢aliganlara baska bir yerden daha iyi bir is teklifi gelirse isyerinden
ayrilma s6z konusu olmasi, c¢alisanlarin igyerinden ayrilmaya karar vermesi halinde hayatindaki pek ¢ok seyin
olumsuz etkilenmesi ve ¢alisanlarin igyerlerine olan katkilarindan dolayr baska bir yerde c¢alismayi
diigiinmemeleri ifadelerini igermektedir.

3.1.3 Personel Giiclendirme Alt Boyutlarinin Banka Calisanlarimin Sosyo- Ekonomik Durumlarina
Gore Farkhih@inin Testi
Banka calisanlarinin cinsiyetlerine, medeni durumlarina, yaslarina, egitim seviyelerine, toplam c¢aligma
stirelerine, isletmedeki ¢alisma siirelerine, pozisyonlarina, gelir diizeylerine, isyerinde aldiklar1 egitim sikligina
ve banka tiirlerine gore personel giiclendirme alt boyutlar1 arasinda fark olup olmadigina iliskin testler ele
alinmig, bu amagla once personel giiclendirme alt boyutlarina verilen puanlarin dagiliminin normal olup
olmadigina bakilarak, parametrik veya parametrik olmayan testler uygulanmustir.

Bu nedenle, personel giiclendirme alt boyutlardan olan ortam ve tesvik, hizmette bilgi ve giiven, yetki ve bilgi
paylasimi puanlarinin dagiliminin normalligi Kolmogorov-Smirnov testi ile test edilmis; sonug¢ olarak alt
boyutlarinin puanlari normal dagilim gostermediklerinden non parametrik testler uygulanmistir.

Personel Giiglendirme Cinsiyet Medeni Durum Banka Tiru
Ortam ve tesvik Pi | 0,660 0,358 0,079
Hizmette bilgi ve guven Pi | 0,610 0,070 0,632
Yetki Pi | 0,747 0,216 0,000
Bilgi Paylagimi Pi | 0,860 0,942 0,270

Tablo 1: Personel Gii¢lendirme Alt Boyutlarimin Banka Calisanlarimin Cinsiyetlerine, Medeni Durumlarina ve
Calistiklart Bankanmin Tiirlerine Gore Mann-Whitney U Testi

Banka caliganlarinin cinsiyetlerine, medeni durumlarina, ¢alistiklar1 bankanin tiirlerine gore personel
gliclendirme alt boyutlarinin aldiklar1 puan diizeyleri arasinda bir farkin olup olmadigi Mann-Whitney U testi ile
test edilmis ve bulunan sonuglarin anlamlilik diizeyleri verilmistir.
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Banka caliganlarmin cinsiyetlerine ve medeni durumlarina goére personel giiclendirmenin alt boyutlar1 olan
ortam ve tegvik, hizmette bilgi ve giiven, yetki ve bilgi paylasimi boyutlarmma yaklagimlarinda farklilik
gorlilmezken, banka calisanlarimin galistiklart bankanin tiiriine gore yaklagimlarinda farklilik goériilmektedir.
Boylece, banka calisanlari i¢in calistiklar: bankanin 6zel veya kamu bankasi olmasinin onlar i¢in 6énemli oldugu
sOylenebilir. Yapilan testler sonucunda kamu bankasinda caligsanlarin personel giiclendirmenin yetkilendirme
boyutuna daha olumlu baktiklar1 gériilmiistiir. Kamu bankalarinda yetki boyutuna daha fazla 6nem verilmesinin
nedeni; kamu bankalarinda ¢alisan ve miisteriyle iletisim hélinde olan personel sayisinin fazla olmasindan ve
beraberinde getirdigi sorunlarin da ¢ok olmasindan kaynaklanan bir takim problemlere ¢6ziim bulmak, en aza
indirgemek, dengelemek ve miisteri memnuniyetini saglama agisindan kaynaklanabilir.

Ayrica Banka calisanlarinin yaslari, egitim seviyeleri, toplam ¢aligma siireleri, isletmedeki caligma siireleri,
pozisyonlari, gelir diizeyleri, isyerinde aldiklar1 egitim sikligina gore personel giiglendirme alt boyutlar: arasinda
fark olup olmadigini ortaya koymak i¢in Kruskal-Wallis testi asagida Tablo 2’de verilmistir.
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Ortam ve tesvik Pi 0,233 0,038 0,226 0,282 0,02 0,000 0,064
Hizmette bilgi ve Pi 0,031 0,418 0,03 0,143 0,02 0,002 0,861
given
YetKi Pi 0,310 0,003 0,407 0,254 0,02 0,000 0,012
Bilgi Paylasim Pi 0,584 0,026 0,763 0,726 0,02 0,000 0,044

Tablo 2: Personel Gii¢lendirme Alt Boyutlarinin Banka Calisanlarinin Sosyo-Demografik Yapilarina Gore
Farkliigimin Kruskal Wallis Testi

P<0,05 ’den kiigiik ise farklilik s6z konusudur. Bu temel bilgi dikkate alinarak personel giiclendirmenin birinci
alt boyutu olan ortam ve tesvik boyutunda, banka ¢alisanlarinin yaslarinin, toplam ve bulunduklar: isletmedeki
calisma siirelerinin ve igletmede aldiklart egitim sikliklarinin banka galisanlar1 i¢in bu boyuta olan yaklagimlarin
degistirmedigini yani bir farklilik goriilmedigini, ancak banka g¢alisanlarinin egitim seviyelerine, isletmedeki
pozisyonlarina ve gelir diizeylerine gore p<0,05 olugundan dolay: farklilik gorildiigii sdylenebilir. Bu farklilik,
egitim diizeyi lisans istii (yiiksek lisans ve doktora) mezunu olanlardan, bulunduklari isletmede midiir
konumunda olanlardan, gelir duzeylerinin 4001-5000 gelire sahip olanlardan kaynaklanmaktadir. Yani lisans iistii
mezunu olan, midur olan, gelir diizeyleri 4001-5000 arasinda olan banka g¢alisanlari i¢in bulunduklari isletmenin
caligma ortaminin iyi olmasi (yOneticilerin ¢alisanlarina yenilik yapabilmeleri, yaratici fikirler liretebilmeleri igin
gerekli imkanlart sunmast vb.) ve yoneticilerin onlara destek olmasi onlar i¢in dnem teskil ettigini belirtmek
mumkunddr.

Personel giiglendirmenin diger alt boyutu olan hizmette bilgi ve giiven boyutunda, banka calisanlarinin egitim
seviyelerine, bulunduklar isletmedeki ¢alisma siirelerine ve isletmede aldiklar1 egitim sikliklarina gére p>0,05
oldugundan dolay: farkli yargi icinde olmadiklar1 goriilirken, banka ¢alisanlarinin yaglarina, toplam galisma
stirelerine, isletmedeki pozisyonlarina ve gelir diizeylerine gore p<0,05 oldugundan dolay: farkli yargi icinde
olduklar ortaya konulmustur. Bu farkliligin yaslara gore 18 yas alt1 ¢alisan yas grubundan ileri gelirken, toplam
caligma siiresinde 11 yi1l ve daha iistii olan, isletmedeki pozisyonlarma gore miidiir konumunda olanlardan ve
gelir diizeyinde ise 5001 ve {istii gelire sahip olanlardan farkin ileri geldigi test sonucunda ortaya ¢ikmustir. 18
yas alt1 grubunda olan, toplam 11 yil ve daha uzun siiredir ¢alisan, miidiir olan, 5001 ve {iistii gelire sahip olan
banka calisanlar igin, miisteriye verilen hizmette bilgiye sahip olmanin ve calisanlarin birbirlerine giiven
duymalariin énemli oldugu sdylenebilir.

Ayrica personel giiglendirme alt boyutlarindan yetki boyutundaki farklilik incelendiginde, banka c¢alisanlarinin
yaslarina, toplam ve bulunduklari isletmedeki ¢alisma siirelerine gére p>0,05 oldugundan dolay: farkli gortislere
sahip olmadiklar1 anlasilmaktadir. Fakat, banka caliganlarinin egitim seviyelerine, isletmedeki pozisyonlarina,
gelir diizeylerine ve isletmede aldiklar1 egitim sikliklarina gore p<0,05 oldugundan dolay1 farkli goriislere sahip
olduklar1 goriilmektedir. Banka calisanlarinin farkli goriislere sahip olmalari ise; egitim diizeylerinin lise ve alti
mezunu olan, isletmedeki pozisyonlarinin miidiir olan, gelir diizeylerinin 4001-5000 arasinda gelire sahip olan ve
isletmede aldiklar1 egitim sikliklarinin ise yilda 1 kez egitim gdren banka g¢alisanlarindan kaynaklanmaktadir.
Boylece lise mezunu olan, bulundugu bankanin miidiirii olan, 4001-5000 arasinda geliri olan ve isletmede yilda 1
kez egitim gdren banka caliganlar1 i¢in karar verme yetkisine, sorunlar diizeltme yetkisine vb. yetkilere sahip
olmak farkl1 yani olumlu bakmalarina neden olmaktadir.

Personel giiclendirmenin son alt boyutu olan bilgi paylasiminda ise, banka ¢alisanlarinin yaslarina, toplam ve
bulunduklar: isletmedeki ¢aligsma siirelerine goére p>0,05 oldugundan dolay: birbirine yakin goriislerin oldugu
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anlasilmaktadir. Ancak, banka calisanlarinin egitim seviyelerine, isletmedeki pozisyonlarina, gelir diizeylerine ve
isletmede aldiklari egitim sikliklarina gére p<0,05 oldugundan dolayi farkli sonuglar elde edilmistir.

Elde edilen sonuglar incelendiginde, egitim seviyesi lisansiisti mezunu olanlar, isletmedeki konumu midiir
olanlar, gelir duzeyi 4001-5000 gelire sahip olanlar ve igyerinde hi¢ egitim almayanlar i¢in, isyerinde veya
miisteri ile ilgili herhangi bir sorun ortaya ¢iktiginda, isyerinde meydana gelen degisiklikler hakkinda bilgi sahibi
olmak istediklerinde vb. durumlarda igyerinde bilgi akisinin saglanmasi banka calisanlari acisindan olumlu
algilanmaktadir.

Banka calisanlarinin cinsiyetlerine, medeni durumlarina, ¢alistiklart bankanin tiirlerine gore orgiitsel baglilik
alt boyutlarinin aldiklart puan diizeyleri arasinda bir farkin olup olmadigi Mann-Whitney U testi ile test edilmis
ve bulunan sonuglarin anlamlilik diizeyleri Tablo 3’de verilmistir.

Orgiitsel Baghhk Cinsiyet Medeni Durum | Banka Tirii
Sahiplenme ve Duygusal Baghhk Pi | 0,409 0,880 0,00
Devam Baghhk Pi | 0,642 0,078 0,00

Tablo 3: Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlarinin Banka Calisanlarimin Cinsiyetlerine, Medeni Durumlarina ve
Calistiklart Bankanin Tiirlerine Gére Whitney U Testi

Banka calisanlarinin cinsiyetlerine ve medeni durumlarina gore oOrgiitsel bagliligin alt boyutlari olan
sahiplenme ve duygusal baglilik ve devam baglilik boyutlarma yaklagimlarinda farklilik gériilmezken, banka
calisanlarinin ¢alistiklar1 bankanin tiiriine gore yaklasimlarinda farklilik gériilmektedir. Yani, banka ¢aliganlar
icin calistiklar1 bankanin 6zel veya kamu bankasi olmasinin onlarin 6rgiite olan bagliliklarini etkilemektedir.
Buna gore; bazi kamu bankasi ¢alisanlar1 kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak ve kendilerine verilen degeri
gordiikleri kuruma goniilli olarak baglandiklar1 ve istedikleri i¢in kurumda kalmaya devam ederlerken, bazi
kamu bankasi calisanlari da Orgiitten ayrilmanin getirecegi olumsuz durumlar nedeniyle mecbur kaldig1 igin
orgutte kalmaya devam ederler.

Banka c¢alisanlarinin yaslari, egitim seviyeleri, toplam ¢alisma siireleri, isletmedeki g¢alisma siireleri,
pozisyonlari, gelir diizeyleri, igyerinde aldiklar1 egitim sikligina gére personel giiclendirme alt boyutlar: arasinda
fark olup olmadigini ortaya koymak i¢in Kruskal-Wallis testi asagida Tablo 4’de verilmistir.
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Sahiplenme ve Pi | 0,570 | 0,196 | 0,137 0,043 0,00 | 0,00 | 0,091
Duygusal Baghhk
Devam Baghhk Pi | 0,450 |0,019 |0,701 0,511 0,00 | 0,00 | 0,006

Tablo 4: Orgiitsel Baghilik Alt Boyutlarimin Banka Calisanlarimin Sosyo Demografik Yapilarina Gére
Farkhihiklarimin Kruskal Wallis Testi

Orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan sahiplenme ve duygusal baglilik boyutunda, banka ¢alisanlarmin yaslari,
egitim seviyeleri, toplam g¢aligsma siireleri ve isletmede hangi siklikta egitim aldiklar1 rgiite olan bagliliklarim
etkilemezken yani bir farklilik goriilmezken, isletmedeki ¢aligma siirelerine, pozisyonlarina ve gelir diizeylerine
gore p<0,05 olmasi nedeniyle de farklilik goriilmektedir. Bu farklilik, isletmedeki ¢aligma siireleri 11 yil ve daha
uistii olanlardan, isletmedeki konumu miidiir olanlardan ileri gelirken, gelir diizeyinde ise 3001-4000 gelire sahip
olanlarda meydana gelmistir. Yani bulunduklar: isletmede 11 yil ve {istii gibi uzun yillar ¢alismis, isletmede
miidiir olmusg, 3001-4000 gelire sahip olmus banka calisanlari icin, orgiite olan sahiplenme ve duygusal baglilik
boyutlarinin yiiksek oldugu soylenebilir. Ciinkii sahiplenme ve duygusal baglilik boyutunda, bireyin is
tecriibelerinin, algilamalarmin ve kigisel 6zelliklerinin birlesiminin sonucu olarak orgiite karst gelisen olumlu
tutumlar esas oldugu i¢in uzun yillar ¢alismis, emek harcamis insanlarin ve bir takim asamalardan, zorlu
sireclerden gectikten sonra midir konuma gelmis insanlarin, emeklerinden kolay vazgegemeyecegi ve
Tiirkiye nin zorlu kosullarinda 3001-4000 gibi yiiksek gelire sahip olmus insanlarin érgiite olan sahiplenme ve
duygusal bagliliklarinin yiiksek olmasi beklenen bir sonugtur.

Orgiitsel baghiligin diger 6nemli boyutu olan devam baglilik boyutu incelendiginde ise; banka c¢alisanlarinin
yaglarina, toplam ve bulunduklari isletmedeki ¢alisma siirelerine gore farkli diisiincelere sahip olmadiklari, ancak
egitim seviyelerine, isletmedeki pozisyonlarina, gelir diizeylerine ve isletmede alinan mesleki egitim sikliklarina
gore ise farkli diigiincelere sahip olduklar1 Kruskal-Wallis testi yardimiyla ortaya konmustur. Bu testte meydana
gelen farkliliklar, bir ¢alisanin orgiitte calistig siire igerisinde harcadigi emek, zaman ve ¢aba ile edindigi statii,
para gibi kazanimlarim orgiitten ayrilmasiyla birlikte, kaybedecegi diislincesinden yola ¢ikilarak, ¢alisanlarin
lisans istli mezunu olanlarda, sef pozisyonunda bulunanlarda, 4001-5000 gelire sahip olanlarda ve igletmede
aldiklar1 mesleki egitim sikliklarina gore ise yilda 1 kez egitim alanlarda gériilmektedir.
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3.1.4 Personel Giiclendirme ile Orgiitsel Baghiik Arasinda Dogrusal Regresyon Modeli
Arastirmanin bu kisminda, orgiitsel baglilik ve onun alt boyutlarini etkileyen faktorlere iliskin regresyon
modeller agagidaki tabloda farkli model denemeleri ele olarak ele alinmistir.

Model 1 | Model 2 | Model 3 | Model 4
Bagimli Degiskenler
Aciklayicr Degiskenler Toplam Orgiitsel | Toplam Orgutsel | Sahiplenme Devam Baghhk
Baghhk Baghhk
Sabit 1,672 4,819 -4,321 7,358
Toplam Personel 0,798 - - -
Guglendirme (25,77)
Ortam ve Tesvik - 0,247 0,465 -0,243
(4,725) (8,712) (-3,095)
Yetki - 0,446 0,241 0,550
(8,816) (4,848) (7,251)
Bilgi Paylasim - 0,233 0,156 0,221
(6,344) (4,218) (4,025)
Hizmete Bilgi ve Gliven - - 0,073 -
(1,850)
R’ 0,635 0,670 0,685 0,258
F 664,44 258,812 207,749 45,273

Tablo 5: Personel Giiglendirme Ile Orgiitsel Baghlik Arasinda Dogrusal Regresyon Model Sonuglar: *Parantez
icindeki degerler t istatistik degerleridir.

Belirlenen birinci model, toplam personel giiclendirmenin toplam orgiitsel bagliliga etki diizeyini 6l¢mek iizere
olusturulmustur toplam 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskinin kuvvetli ve pozitif bir iliski oldugu sonucu ortaya
cikmaktadir. Orgiitsel baghligin 0,635’1 personel giiclendirme tarafindan belirlenirken kalan 0.365’i diger
etmenlerden kaynaklanmaktadir. Ayrica, personel giiglendirme puaninda bir standart sapma artiginda orgiitsel
baglilik puanimin 0.798 standart sapma kadar artacagim da sdylemek miimkiindr.

Toplam personel giiclendirme ile toplam orgiitsel baglilik arasindaki anlamlilik diizeyine bakildiginda, F
degerinin 664,449 ve p<0,05 olmasi modelin anlamliligin1 gostermektedir.

Model 2°de personel giiclendirmenin dort alt boyutundan biri olan faktor 2 (hizmette bilgi ve giiven) boyutu
istatistiksel agidan anlamsiz bulundugu i¢in ¢ikarilmistir ve personel giliclendirmenin diger ii¢ alt boyutu; faktor
1 (ortam ve tesvik), faktor 3 (yetki), faktor 4 (bilgi paylasimi) ile toplam orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
kuvvetli ve pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

Bu modelde, toplam &rgiitsel bagliligin 0,670’1 personel giiglendirmenin ii¢ alt boyutu tarafindan belirlenirken,
kalan 0.330’u ise diger etmenlerden kaynaklanmaktadir. Ayrica, personel giiclendirme alt boyutlarinin (Faktor 1,
Faktor 3, Faktdr 4) yargi puanlarindaki bir birimlik artisin toplam Orgiitsel baglilik puaninin %82 birim
artiracagini da ifade etmek miimkiindiir. F degerinin 258.812 ve p <0,05 olmasi modelin anlamli oldugunu
gostermektedir.

Ortam ve tesvik, yetki ve bilgi paylasimi, toplam oOrgiitsel baglhiliga etkisini gosteren katsayilar orgiitsel
baglilig: etkileyen degiskenlerden en 6nemli degisken yetki faktorii olurken onu sirastyla ortam ve tesvik ve bilgi
paylasim faktorleri takip etmektedir. Bdylece, ortam ve tesvik, yetki ve bilgi paylasimi boyutlarinin banka
calisanlarinin toplam orgiitsel bagliligini pozitif yonde etkiledikleri goriilmektedir. Banka ¢alisanlarinin ¢aligma
ortamlarindan memnun olmasi, yetkiye sahip olmalar1 ve isletmede olup bitenlerden haberdar olmalar islerin
yapilmasini hizlandirdig: gibi ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini da artirmaktadir.

Model 3’de personel gii¢lendirmenin dort alt boyutu ile orgiitsel bagliligin birinci boyutu olan sahiplenme
boyutu arasindaki iliski incelendiginde aralarinda dogrusal ve pozitif bir iliski oldugu dénem sirasiyla etkileyen
degiskenlerin ortam ve tesvik, yetki,bilgi paylasimi ve hizmette bilgi ve giiven oldugu tahmin edilmistir.

Rdegeri orgiitsel baglhliktaki 0,685°lik degisimin personel giiglendirme alt boyutlari olan tarafindan
aciklandigini, geriye kalan 0,315°lik kismin ise; diger etmenler tarafindan agiklandigini géstermektedir. Personel
giiclendirmenin alt boyutlar1 ile 6rgiitsel bagliligin sahiplenme boyutu arasindaki modelin F degerinin 207.749
P <0,05 olmast modelin anlamli oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Model 4’de Personel giiclendirmenin ortam ve tesvik, yetki ve bilgi paylagimi1 boyutlar ile orgiitsel bagliligin
devam baglilik boyutu arasindaki F degerinin 45,273 ve P<0,05 olmasindan dolay1 model anlamlidir.

Personel giiclendirmenin ortam ve tesvik boyutundaki bir standart sapmalik artis, orgiitsel bagliligin devam
baglilik boyutunu -0,243 standart sapmalik azalmakta ve aralarindaki iliski negatif ¢ikmistir. Devam baglilik
boyutunda, c¢alisan mecbur kaldig: icin oOrgiitte kalmaya devam eder. Bu nedenle, calisanlarin bulunduklari
kurumda c¢aligma ortamlarinin iyi olmasi ve yoneticiler tarafindan destek gormeleri onlarin duygusal
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bagliliklarin1 artirirken devam bagliliklarii azaltmistir. Ciinkii ¢alisan mecbur kaldigi icin degil istedigi icin
orgiitte kalmay1 siirdiirmektedir. Bu nedenle boyle bir olumsuz iliskinin ortaya ¢ikmasi teorik acidan beklenen
bir sonugtur.

Personel giiclendirmenin yetki boyutundaki bir standart sapmalik artis orgiitsel bagliligin devam baglilik
boyutunu 0,550 standart sapmalik artirirken, personel giiclendirmenin bilgi paylasimi boyutundaki bir standart
sapmalik artis ise Orglitsel bagliligin devam baglilik boyutunu 0,229 standart sapmalik artirmaktadir. Bu
bulgulardan hareketle, personel giiclendirmenin yetki ve bilgi paylagimi boyutu banka ¢aliganlariin 6rgiite olan
devam bagliliklarin1 olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Caliganlara sadece yetki verilmesi ve bilgilendirme
yapilmast onlar i¢in bazi durumlarda yeterli olamayabilir. Yani, ¢alisan kendini isyerinde mutlu ve degerli
hissetmiyorsa ellerinde bulunan yetkinin ve bilgiye sahip olmanin onlar i¢in pek bir neminin kalmadigini ifade
etmek yerinde olacaktir.

4 Sonug

Personel giiclendirme, calisanlara yetki, gii¢, sorumluluk vererek kararlara katilimini saglayan, kendilerine
giiven duyuldugu, fikirlerini dzgiirce ifade edebildigi, yaraticiligini gelistirebilecegi bir ¢alisma ortami saglayan,
egitimlerin verilmesi ile ¢aliganlarin siirekli gelisimini ve degisimine katkida bulunarak, motive ederek
psikolojik yonlerini de besleyen, insan1 insan olarak degerli géren bir yaklasimdir.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin &rgiitiin amag ve hedeflerini benimsemesi, bu ama¢ ve hedefleri biiyiik bir
arzuyla yerine getirmesi, Kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak gormesidir. Orgiitsel baglihigi yiiksek olan
calisanlar, orgiitte daha uzun siire iiyeliklerini devam ettirmek istemekte, orgiit yararina daha fazla yaratict ve
yenilik¢i diigiinceler iireterek verimlilik artisina yol agmaktadir. Boylece isletmelerde devamsizlik ve personel
devir hiz1 azalmakta, rekabet avantaji artmakta, iiriin veya hizmet kalitesinde 6nemli artislar goriilmektedir.

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda, personel giiclendirme ile Orgiitsel baglihik kavramlarimin birbirini
tamamladig1 ve igletmelerin hayati 6nem tagiyan bu iki kavrama énem vermeleri gerektigi vurgulanmaktadir.

Personel giiglendirme ve orgiitsel baglilik dlgeklerine faktdr analizi uygulanarak, az sayida kavramsal olarak
anlamli faktorler bulunmustur. Personel gii¢lendirme; ortam ve tesvik, hizmette bilgi ve giiven, yetki, bilgi
paylasimi olmak tizere dort boyutta, orgiitsel baglilik ise; sahiplenme ve duygusal baglilik ve devam baglilik
boyutu olmak tizere iki boyutta incelenmistir.

Calismaya s6z konusu olan Trakya Bolgesindeki ii¢ ilde banka personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik
iliskisine yonelik dort model belirlenerek basit dogrusal regresyon analizi de yapilmisti. Bu modellerden
birincisi, toplam personel giiclendirme ile toplam orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek, ikincisi
personel guclendirmenin dort alt boyutundan biri olan faktér 2 (hizmette bilgi ve given) boyutu istatistiksel
acidan anlamsiz bulundugu icin ¢gikarilmistir ve personel giiclendirmenin diger ti¢ alt boyutu; faktér 1 (ortam ve
tegvik), faktor 3 (yetki), faktor 4 (bilgi paylasimi) ile toplam orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek,
iiciinciisii personel giiclendirmenin alt boyutlar ile orgiitsel bagliligin birinci boyutu olan sahiplenme ve
duygusal baglilik boyutu arasindaki iligkiyi belirlemek ve dordiincii model ise personel giliclendirmenin ii¢ alt
boyutu ile orgiitsel bagliligin ikinci faktorii olan devam baglilik boyutu arasindaki iliski diizeyini belirlemektir.
Ortaya ¢ikan sonuglara bakildiginda ilk {i¢c modelde dogrusal ve pozitif bir iligki goriiliirken, dérdiincii modelde
iligki diizeyi diisiik ¢ikmistir. Boyle sonuglarin ortaya ¢ikmasi teorik agidan beklenen sonuglarla drtiigmektedir.

Ozet olarak; bankacilik sektdriinde uygulanan personel giiglendirmenin ve personel giiglendirme alt
boyutlarinin(ortam ve tesvik, hizmette bilgi ve giiven, yetki, bilgi paylasimi) c¢alisanlarin orgiite olan
bagliliklarini artirdig1 sonucuna varilmustir.

Isletmeler, bilyiime politikas1 olarak kendi biinyesinde calisan personeli giiglendirmek ve orgiite olan
baglhiliklarim artirmak istiyorsa oncelikle gii¢lendirecekleri personelin istekliligine ve kapasitesine dikkat
etmeleri gerektigi sdylenebilir. Ciinkii ger¢cek anlamda gii¢lendirme, ancak gercek anlamda ¢aliganin istekliligine
baglidir. Isletmeler, daha sonra bu istekli personeli orgiite kazandirmak ve uzun siire elde tutabilmek igin drgiite
baglayici faaliyetlerde (galisanlarini egitme, ddiillendirme, bilgilendirme, ¢alisanlarina kariyer imkanlari saglama
vb.) bulunmalar1 gerekir. Boylece, giiclendirilmis ve orgiitiine bagli hale gelmis c¢alisanlarin bulunduklari
isletmenin biiylimesine ve gelismesine dnemli oranda katki saglayacagini belirtmek miimkiindiir.
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