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oz

Bu ¢alismanin amaci personel giiglendirme ile orgiitsel gliven kavramlari arasindaki iligskiyi ortaya koymaktir.
Aragtirmanin  drneklemini bir kamu kurumunda gorev yapan 450 calisan olugmaktadir. Arastirma kapsaminda
uygulanan ankette; demografik 6zellikleri dlgmeye yonelik sorular ile personel giiclendirme 6lgegi ve orgiitsel gliven
Olcegi yer almaktadir. Cronbach’s Alpha giivenilirlik analizi sonucu 6lgeklerin yiiksek derecede giivenilir oldugu
sonucuna varilmistir. Degiskenler arasindaki iliskiyi 6lgmek amaciyla korelasyon analizi, nedenselligi 6lgmek iginse
regresyon analizi uygulanmistir. Aragtirmanin bulgularina gore; personel giiglendirme ile orgiitsel giiven arasinda ve
personel giiclendirmenin alt boyutu olan yetkinlik disinda kalan anlam, 6zerklik ve etki boyutlar ile orgiitsel giiven
arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bulgularin, kamu kurumlarinda personel giiclendirme
¢aligmalar1 yiirlitmek isteyen yoneticilere yol gosterecegi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Orgiitsel Giiven, Kamu Kurumu

ABSTRACT

The purpose of this study is to demonstrate the relationship between employee empowerment and organizational trust
concepts. The sample of the research consists of 450 employees working in a public institution. Within the scope of the
survey; questions are about the measuring demographic characteristics, personnel empowerment scale and
organizational trust scale. Cronbach's Alpha reliability analysis resulted in a high degree of confidence in the outcome
measures. Correlation analysis was used to measure the relationship between variables, and regression analysis was
used to measure causality. According to the findings of the research; There is a meaningful relationship between
personnel empowerment and organizational trust. It is seen that meaning, autonomy and effect dimensions other than
competency, which is the sub-dimension of personnel empowerment, have a meaningful relationship with
organizational trust. The findings are thought to guide to managers who want to carry out personnel empowerment work
in public institutions.
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1. GIRIS

Gegmis yillarda Tirkiye’de kamu yonetimine iliskin yasanan en biiyiik sorun; kurumlarin teskilat yapilar1 ve
biirokrasinin fazla olmasi sebebiyle mevcut insan kaynaklarinin etkin bir sekilde kullanilamamasi olarak
gosterilmekteydi. Personelin yetkin oldugu alandan bagimsiz degerlendirildigi farkli is kollarinda
calistirilmasi sebebiyle nitelik olarak personel sayisina ters orantili bir sonu¢ ortaya ¢ikmaktaydi.
Giiniimiizde ise bir¢ok kamu kurumunda artik ¢alisanlarin sadece yazili kurallar ¢er¢evesinde kendilerine
verilen isleri yapmalar1 yeterli goriilmemektedir. Bununla birlikte kamu galiganlarinin yaptiklar iste
inisiyatif almalar1 desteklenerek karar alma siireclerine etkin katilimlari beklenmektedir. Orgiitlerin
amaclarina ulasabilmesi i¢in orgiit iiyelerinin bu amaglar1 kendi amaglar1 gibi benimsemeleri, bu amaglar
dogrultusunda emek sarf etmeleri onem arz etmektedir. Tam olarak bu noktada personel giliglendirme
kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Kurumlar kendilerini rekabete zorlayan, mevcut imkanlarinin etkin ve verimli
kullanilmasini saglayan insan faktdriiniin yetkinligini artirmak ve yaraticilik 6zelligini kullanabilmek i¢in
onemli yonetim tekniklerinden biri olarak son yillarda revagta olan personel giiclendirme faaliyetlerini 6n
plana almaya baslamiglardir (Bakan, 2011: 93-95). Personel gii¢lendirme ihtiyaci birgok faktore
baglanmaktadir ve orgiitsel giiven bu kavramlardan biridir. Temel olarak kurumlar agisindan orgiitsel giiven;
calisanlarin isi, diger calisanlar ve yoneticileri ile olan baginin 6rgiitsel amaglar ¢ergevesinde var olan uyumu
ile ilgili bir kavramdir. Orgiitlerde giivene dayali iliskilerin kurulmasi pozitif drgiitsel ¢iktilart da beraberinde
getirmektedir.

Bu calismada, modern yonetim uygulamalari arasinda 6nemi gittikge artan personel giliglendirme ile 6rgiitsel
giiven kavramlar1 ele alinarak, segilen Orneklem iizerinden iki kavram arasindaki iligki tespit edilmeye
calisilacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Personel Giiclendirme

Personel giiclendirme, giiniimiiz kosullar1 ele alindiginda hemen hemen biitiin isletmelerin yonetim ve
organizasyon anlayiglarinda degisiklik yapmalarin1 zorunlu kilmistir. Diinya, siirekli kendini gelistirmeye
calisan organizasyonlarin disinda daha hizli bir bigimde degismekte ve kendini siirekli yenilemektedir. Cevre
kosullarinin siirekli degismesiyle birlikte yaratici calisanlara ihtiyag artarken isletmeler de birbirleriyle
rekabet edebilmek i¢in mevcut potansiyellerini etkin ve verimli kullanma noktasinda yeni arayislar icerisine
girmistir (Diiren, 2000).

Gecmisten gliniimiize personel giliclendirme kavrami arasgtirmalarda farkli yonleriyle tanimlanmistir.
Personel giiclendirme isletme igerisinde c¢alisanlarin birbirleriyle yardimlagmalarini, fikir aligverisinde
bulunmalarini, yetkin oldugu konularda birbirlerine yol gostermelerini, takim ¢alismasi ile bireylerin karar
verme duygularinin gili¢lendirilmesini ve kendilerini gelistirme siireci olarak incelenmektedir (Kogel, 2005:
414). Farkli bir diisiinceye gore personel giiclendirme, isletmelerde c¢alisan personelin kendini giiglii
hissetmesi i¢in bireylerin kendilerine giivenmeleri, bireysel anlamda kendilerini gelistirmeleri, bilgi ve
birikimlerini artirmalar1 ve is ortaminda birlikte yer aldig1 ¢alisma arkadaslar ile giiclii bir iletisim kurmalar1
konusunda yapilan faaliyetleri igermektedir (Dogan, 2006: 32). Ayni zamanda personel giiglendirme
bireylerin gelisimlerine yardimeci olup onlarin isletme igerisinde yiikselmelerine de firsat sunmaktadir
(Litrell, 2007: 35). Benzer sekilde giiglendirilen ¢alisan, kendine ait igleri yaparken iist kademe calisanlarina
ihtiyag duymadan kendi kararlarin1 verebilme yetkisine sahip duruma gelmektedir (Geng, 2004: 222-223).
Bununla beraber personel giiclendirme, insan kaynaklarimin iglev ve faaliyetlerinin yonetimdeki s6z hakkinm
ve bu hakki kullanma giiciinii arttirma girigimi olarak da agiklanabilmektedir (Karakog ve Biyiklilar, 2003).

Vogt ve Murrell (1990) personel giiclendirmeyi yonetim siireci ¢ercevesinde ele alarak; ¢alisanin egitilmesi,
yonlendirme, mentorluk, kolaylastirma ve yapilandirma unsurlarim1 dikkate alarak incelemislerdir. Bu
incelemede bahsedilen unsurlarin tiimiintin birlikte uyumlastirilmas1 faaliyetlerinin 6nemi iizerinde
durulmaktadir. Hales ve Klidas (1998) personel gliglendirme kavramini, yoneticilerin ellerinde
bulundurduklari1 enformasyon ve gii¢ degerlerini ¢alisanlariyla paylagsmasi olarak tanimlamiglardir. Erengiil’e
(1997: 114) gore personel giiclendirme, farkli kademelerdeki kisi veya takimlarin bilgilerini kullanarak,
inisiyatif almalarma imkan vererek, onlar1 problem ¢6zmeye yetkili kilarak kisilerin ve takimlarin
bilgilerinin, becerilerinin ve motivasyon seviyelerinin yeterlilige kavusturulmasi siireci olarak
tanimlanmaktadir.

Personel giiclendirme 21. yiizyilda isletmeler i¢in en 6nemli yaklasimlardan biridir. Personelin her agidan
kendini isletmeye ait hissetmesi, karar alma yetkisine sahip olmasi, bireyi isletmeye daha bagl hale getirerek
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kisa vadede ¢alisan motivasyonuna, uzun vadede ise isletme ¢iktilarina pozitif etki etme potansiyeline sahip
olmasi agisindan 6nem arz etmektedir (Seidmann ve Sundararajan 1997: 33-56). Ayn1 zamanda isletmeler,
caligsanlarin katilimi ve yetkilendirmesi ile biitiinlesmis bir sekilde hedeflerine ulagma noktasinda igletmeyi
aktif hale getirmeyi amaglamaktadirlar. Bu amagclarina ulasma asamasinda da personel giiclendirme
bagvurabilecekleri en etkili yol olarak goriilmektedir (Kandula, 2004: 517-532).

2.1.1. Personel Giiclendirmenin Boyutlar

Yapilan arastirmalar g6z onilinde bulunduruldugunda, personel giiclendirme kavraminin hem yoneticilerin
hem de calisanlarin durumunu tespit edebilmek icin psikolojik ve davranigsal olmak iizere iki boyutta ele
almmast uygun goriilmektedir. Bu arastirmada psikolojik boyut iizerinden calisma yapilmistir. Personel
giiclendirmenin psikolojik boyutu c¢alisan psikolojisini daha iyi anlayabilmek i¢in kendi iginde dort baglikta
incelenmektedir (Spreitzer, 1995: 1442). Bu boyutlarin her biri, birbirini tamamlayan ve dengeli bir sekilde
calisanlarin hepsini barindirmasi amaglanan faktorler olarak ele alinmaktadir.

Anlam

Anlam boyutu, personelin yapilan isin amacina verdigi deger olarak tamimlanmaktadir. Bu deger, bireyin
kendi standartlar1 ve 6zelliklerine gore kiside yarattigi duygudur. Bu ¢ercevede anlamin, igin gerekleri ve
amagclar1 ile kisinin sahip oldugu degerler, inanclar, tutumlar ve davranislar arasindaki uyumu ifade ettigi
sOylenebilir (Lee ve Koh 2001: 686; Spreitzer, 1995: 1443).

Yetkinlik

Yetkinlik, yalnizca giiclendirme kapsaminda degil genel anlamiyla da belirli bir iste ustalik ya da yeterlilik
olarak degerlendirilmektedir (Hu ve Leung 2003: 368). Daha agik bir ifade ile kavram, ¢aligsanin isi ile ilgili
faaliyetleri ve sorumluluklar basarili bir sekilde yerine getirip getirememe konusunda kendi iginde yaptigi
muhakemeyi tanimlamaktadir (Kalat, 1993). Kendilerinde yetkinligin yiiksek olduguna inanan bireyler, ilgili
faaliyetlere ve calismalara yonelik cabalar igine rahatlikla girebilmekte ve boylelikle eksik olduklari
noktalar1 fark ederek bireysel gelisimlerine imkan saglayabilmektedirler (Bolat, 2003: 210).

Ozerklik

Genel anlamiyla 6zerklik; calisanin faaliyetleri baslatma, devam ettirme ve eksikleri giderme noktasinda
kendi secimlerini yapabilmesini ifade eder (Hu ve Leung 2003: 368). Spreitzer vd., (1999:517) o6zerklik
kavramini, ¢alisanlarin iglerinde atacaklar1 adimlarin, gosterecekleri cabanin ve kullanacaklar1 yontemlerin
belirlenmesi noktasinda {ist yonetimden bagimsiz bir sekilde karar alabilme 6zgiirliigii olarak agiklamaktadir.

Etki

Personel giiclendirme boyutlarindan sonuncusu olan etki boyutu sik sik 6zerklik boyutu ile karistirilmaktadir.
Etki daha genel bir boyut olarak isletmenin stratejileri, yonetimi ve ortaya ¢ikan sonuglarda ¢alisan olarak
aldig1 rol ile degerlendirilirken, 6zerklik ise ¢alisanin kendi isiyle alakali bagimsiz karar alma siirecini ifade
eder (Spreitzer, 1995: 1443). Bu baglamda 6zerklik bireysel katilimi ifade ederken, etki orgiitsel katilimi
ifade etmektedir. Etki ayn1 zamanda calisanlarin islerini etkileyebildiklerine dair inanci temsil etmektedir
(Sigler ve Pearson, 2000: 29).

2.2. Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven, orgiit ierisinde yer alan personelin yaptiklar: isten aldiklar1 haz ve yasanan gelismeler
neticesinde algiladiklar 6rgiit etkinligi ile ilgili bir kavramdir (Huff ve Kelley, 2003). Orgiitsel giiven:
kisiler, gruplar ve orgiitler arasinda gelisen; Orgiitiin kiiltiirel kodlar1, degerleri ve normlar ile dogrudan
alakali bir bi¢gimde ortaya ¢ikan bir olgu olarak tanimlanmaktadir (Shockley -Zambak, 2000: 4). Bagka bir
tanima gore ise Orgiitsel gliven, risk teskil eden durumlarda dahi ¢aliganin, orgiitiin kendisini de ilgilendiren
karar ve uygulamalardan emin olmasi ve bu durumlar1 desteklemesidir (Lewicki vd., 1998: 438-458).
Orgiitsel giiveni olusturan ii¢ ana unsur, ¢alisma arkadaslarina, ydneticiye ve drgiite duyulan giivendir. Bu ii¢
unsurun etkilesimi sonucu orgiitsel giiven ortaya ¢ikmaktadir (Biite, 2011: 175).

Orgiitsel giivenin olusturulmas1 orgiit icerisinde gergeklestirilen hiyerarsik denetimin de azalmasim
saglamaktadir (Atkinson ve Butcher, 2003). Bu sayede, orgiit icerisinde yonetim tarafindan alinan kararlari
caligsanlarin goniilden destek vererek kabul etmesi sonucu gatisma yasanmayacagi diisiiniilmektedir (Shamir
ve Lapidot, 2003).
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Orgiitsel giivenin temel amaci, orgiit icerisinde ¢alisan personelin memnuniyetini artirmak, yaptiklari isten
haz duymalarin1 saglamak, orgiite bagliliklarii yiikseltmek ve isten ayrilma niyetlerini en aza indirerek
faaliyetlerin gergeklestirilmesi asamasinda meydana gelebilecek sikintilart minimum seviyeye indirmektir
(Dirks ve Ferrin 2002: 611-612; Chen vd., 2012: 409). Bunlan saglayabilmek igin Orgiit igerisinde
calisanlarin yoneticilere ve orgiite kars1 giiven duymalarini saglayan faktoérlerin iyi analiz edilmesi ve buna
uygun olarak bir orgiitsel giiven sistemi kurulmasi gerekmektedir (Demircan ve Ceylan 2003). Yeni yonetim
anlayislarinda orgiitsel gliven bagi kuvvetli olan orgiitlerde amaglarin ortak beklenti ve hedeflere doniismesi
sonucu daha verimli ve etkin ¢alisma ortamlar1 kuruldugu gézlenmistir (Goddard vd., 2001).

Grup calismalarina dayanan, bireye esneklik ve ozerklik taniyan, karar alma siireglerine aktif katilim
gerektiren yeni oOrgiitlenmeler, iletisimin 6nem kazandig1 dolayisiyla orgiitsel giiven unsurunun da kritik bir
konuma geldigi yonetsel yapilar olarak goriilmektedir (Costa, 2003: 605). Bu agidan Orgiitsel giiven,
orgiitteki bireylerin birliktelik duygusu gelistirmesini destekleyerek, orgiitiin ortak hedefleri igin ortaya
konan bir kiiltlirlin olugmasini saglamaktadir (Chathoth vd., 2011: 233). Bu agilardan incelendiginde,
orgiitsel giiven ¢cagimzin ydnetim anlayisinin gerekleri acisindan kritik bir dneme sahiptir. Orgiitsel giivenin
eksikliginde, orgiit calisanlarinin yaraticilik seviyelerinde azalma yasandigi, calisanlarin rgiitiin amaglarini
gerceklestirmek konusunda daha isteksiz oldugu gézlemlenmistir (Yeh, 2007: 53). Orgiitsel giivenin maliyeti
azaltici, katilimc1 karar alma mekanizmalarimi giiclendirici, biitiinlestirici bir kiiltiir olusturmaya olan katkisi
gibi orgiitler i¢in kritik 6nem tasiyan noktalarda sundugu faydalar ortaya konulmustur (Tschannen ve Hoy
2000: 574-575). Calismalarda, orgiitsel giiven faktoriiniin orgiitlere sagladigi faydalar disinda, galisanlarin
zihinsel sagligr i¢in gerekliligi de gosterilmis, giiven duygusunun sosyal degisimlere olan etkisi ortaya
konulmustur (Young ve Daniel 2003: 139). Orgiitsel giivenin bireylerin kendilerini is ortamlarinda iyi
hissetmelerine sebep oldugu, bu durumun da bireylerin ise adanma egilimini arttirdigi sonucuna da
ulagilmigtir (Corey vd., 2010: 159-170).

2.3. Personel Gii¢lendirme ile Orgiitsel Giiven liskisi

Gilinlimiizde ortaya ¢ikan Orgiitsel ihtiyaclara cevap vermek i¢in insan kaynaginin etkin ve verimli kullanimi
cergevesinde gelistirilen ve siklikla arastirmalara konu olan personel giliclendirme ve orgiitsel giiven
kavramlar arasinda teorik agidan bir bag bulunmaktadir. Her iki kavram da benzer sekilde orglite pozitif
ciktilar saglamaktadir. Her ne kadar personel giiclendirme davranigsal ve psikolojik olmak tizere iki farkli
boyutta incelense de bu arastirmada psikolojik boyutu ele alinarak yetkinlik, anlam, etki ve gercevesinde
incelenmektedir. Orgiitsel giiven kavramm da c¢alisanin psikolojik durumu ile ilgili bir kavramdir. Personel
giiclendirme sayesinde calisanlar elde ettikleri yetkileri kullanma istegiyle orgiitsel amaglar igin caba
gostererek inisiyatif almaya baslarlar. Personel giiglendirmenin saglanmasinda yetki ve sorumluluk devri
saglanacagi icin Oncelikle yoneticinin calisanina glivenmesi gerekmektedir. Gii¢lendirilmis personelde de
ayn1 sekilde yodneticisine giiven duygusu gelisecektir. Spreitzer ve arkadaglar1 (1999: 515), calisanlarin
yoneticilerine olan giiven algilarinin yiikselmesi sonucunda personel giiclendirme algilarinin da
yiikselecegini ifade etmislerdir. Giiclendirme ile beraber sorumlulugu artan calisanin is arkadaslar ile giiclii
bir iletisiminin bulunmasi gerekmektedir. Personel giiclendirme kiiresel rekabet siirecinde, misterilerin
talepleri, hizl1 ve esnek olma ihtiyaci, orgiitte yatay yapilanma, personelin yeterlikleri, risk alma, katilim ve
yaraticiligin tesvik edilmesi, iletisim, isbirligi ve orglitsel giiven agisindan 6nemlidir. Diger yandan personel
giiclendirmenin bireysel boyutunu olusturan ¢alisanin sadakat ve giiven algilar1 6rgiitiin i¢ ve dig ¢cevresinden
etkilenmektedir (Cavus, 2008, Coleman 1996’dan).

3. YONTEM

Arastirmada kullanilan veriler, 2018 senesi igerisinde Ankara’da bir kamu kurulusunda c¢alisanlara
uygulanan anket ¢aligmasi sonucunda elde edilmistir. Anket ¢aligmasinda elde edilen verilerin yalniz
bilimsel arastirmada kullanilacag: belirtildigi i¢in katilimcilarin ifadeleri diizgilin bir sekilde cevapladiklar
varsayllmaktadir.

3.1 Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin 6rneklemini, ¢alisanlara ulasilabilmesi agisindan miimkiinliik ve izin hususlar1 dikkate alinarak
sanayi ve teknoloji caligmalart yiiriiten bir kamu kurumu olusturmustur. Bu kapsamda kurumdaki 550 kisiye
anket formu ulastirilmig olup, 490 adet geri doniis saglanmistir. Dagitilan anketlere geri doniis orani
%89’dur. Elde edilen geri doniislerden 40 tanesi analize uygun goriilmemis ve 450 kisilik 6rneklem
degerlendirmeye alinmistir. Sekaran’a (2000) gore %95 hata payiyla giivenilir bir analiz yapabilmek i¢in
evren biiyiikligi ile 6rneklem sayisi arasindaki iligki asagida bulunan Tablo 1’e uygun bir sekilde olmalidir.

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) sssjournal.info@gmail.com

4495



mailto:sssjournal.info@gmail.com

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) 2018

pp:4492-4502

Tablo 1: Evren Biiyiikliigii ve Orneklem Sayisi
Evren Biyiikligi 100 500 750 1.000 2.500 25.000 50.000 100.000 1.000.000
Orneklem Sayisi 80 217 254 278 333 378 381 383 384
Kaynak: Sekaran, 2000: 289

Arastirmanin 6rneklemini 450 kisi olusturdugu ve bir milyondan daha biiyiik evren igin %95 oraninda
giivenilirlik sunmasindan dolay1r aragtirmada kullanilan o6rneklem 0,05 hata payi ile temsile uygun
goriilmiistlir. Elde edilen 6rneklemin 1 milyondan daha fazla popiilasyonu bulunan evrenler ig¢in uygun
bulunmasi bu arastirma igin de yeterli sayitya ulasildigini gostermektedir. Bu baglamda katilimcilara ait
demografik bilgiler Tablo 2 ‘de sunulmustur.

Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Frekans Yiizde Yiizde Degeri Kiimiilatif Yiizde
Deger Kadin 181 40,2 40,2 40,2
Erkek 269 59,8 59,8 100,0
Toplam 450 100,0 100,0
Yas Frekans Yiizde Yiizde Degeri Kiimiilatif Yiizde
18-28 Arasi 52 11,6 11,6 11,6
Deger 29-39 Arasi 158 35,1 35,1 46,7
40-50 Aras1 135 30,0 30,0 76,7
50 ve Uzeri 105 23,3 23,3 100,0
Toplam 450 100,0 100,0
Caligilan Pozisyon Frekans Yiizde Yiizde Degeri Kiimiilatif Yiizde
Deger Birim Amiri 33 7,3 7,3 7,3
Genel Idari Hizmetler 253 56,2 56,2 63,6
Teknik Hizmetler 102 22,7 22,7 86,2
Diger 62 13,8 13,8 100,0
Toplam 450 100,0 100,0
Egitim Seviyesi
Deger flkokul 4 9 9 9
Lise 46 10,2 10,2 11,1
On lisans 77 17,1 17,1 28,2
Lisans 232 51,6 51,6 79,8
Lisanstisti 80 17,8 17,8 97,6
Doktora 11 2,4 2,4 100,0
Toplam 450 100,0 100,0
Hizmet Siiresi Frekans Yiizde Yiizde Degeri Kiimiilatif Yiizde
Deger 0-5 Y1l 130 28,9 28,9 28,9
6-11 Yil 88 19,6 19,6 48,4
12-17 Y1l 85 18,9 18,9 67,3
18 ve Uzeri 147 32,7 32,7 100,0
Toplam 450 100,0 100,0

3.2 Arastirma Sorular1 ve Hipotezleri

Arastirmada agagidaki konularin sorgulanmasi amaglanmustir:

1. Personel gii¢lendirme ile orgiitsel giiven arasinda bir iligki var midir?
2. Personel giiclendirmenin orgiitsel giiven iizerinde nasil bir etkisi vardir?

Arastirma sorular ile iki kavram arasindaki iliskiyi ve etkiyi test etmeye yoOnelik asagidaki hipotezler 6ne

striilmiistiir.

H1: Personel giiclendirme ile 6rgiitsel gliven arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hla: Personel giiglendirmenin anlam boyutu ile orgiitsel giiven arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1b: Personel gii¢lendirmenin yetkinlik boyutu ile orgiitsel giiven arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hlc: Personel giiglendirmenin 6zerklik boyutu ile orgiitsel giiven arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1d: Personel giiglendirmenin etki boyutu ile orgiitsel giiven arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2: Personel gii¢lendirmenin orgiitsel gliven iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2a: Personel giiclendirmenin anlam boyutunun orgiitsel giiven {izerinde anlamli bir etkisi vardir.
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H2b: Personel giiclendirmenin yetkinlik boyutunun orgiitsel giiven {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
H2c: Personel giliglendirmenin 6zerklik boyutunun orgiitsel gliven iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H2d: Personel gii¢clendirmenin etki boyutunun 6rgiitsel giiven tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

3.3 Veri Toplama Araclan

Anketlerden elde edilen verilerin analizinde SPSS 22.00 (Statistical Package for Social Sciences) istatistik
paket programi kullanilmistir. Anket formunda demografik o6zellikleri tespit etmeye yonelik sorular ile
personel giiclendirme ve orgiitsel giliven Olgekleri yer almaktadir. Calisanlarin psikolojik giiclendirme
seviyesini Olgmek amaciyla Spreitzer (1995: 1464-1465) tarafindan gelistirilmis 12 sorulu olcek
kullanilmugtir. Olgekte anlam, dzerklik, yetkinlik ve etki olmak iizere dort boyut yer almaktadir ve her biri
i¢in iicer soru sorulmaktadir. Orgiitsel giiven ile ilgili dnermeler hazirlanirken Tokgdz ve Seymen’ in (2013)
calismasindan yararlanilmigtir. Tokgdz ve Seymen (2013: 67) kullandiklar1 Slgegin giivenilirlik analizi
katsayisini 0,948 olarak saptamislardir. Olgek toplam 27 maddeden olusmaktadir. Arastirma icin elde edilen
veri setinin verecegi sonuglarin giivenilir olup olmadigini 6lgmek i¢in Cronbach’s Alpha yontemi
kullanilmigtir. Personel giiclendirme &lgegi 0,880 degerini alarak yiiksek seviyede gilivenilir ¢ikmustir.
Orgiitsel giiven dlcegi 0,968 degerini alarak yiiksek seviyede giivenilir ¢ikmustir. Asagida bulunan Tablo 3,
aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik analiz sonuglarini gostermektedir

Tablo 3. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Giiven Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Cronbach's Alpha Skoru  Standartlastirilmus Ifadelere gore Cronbach's Alpha Skoru [fade Sayist
PG ,880 ,880 12
0G ,968 ,968 27

KMO ve Bartlett Testi sonucunda 0 ile 1 arasinda bir deger elde edilir. 0.8 ve 0.9 arasindaki degerler iyi
olarak kabul edilirken, 0.9 ve lizerindeki degerler miikemmel olarak kabul edilir. Asagida bulunan Tablo 4’te
KMO ve Bartlett Testi sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 4. KMO & Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,933
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 19589,269
Df 946
Sig. ,000

Test sonucunda 0,933 degerine ulasilmig ve arastirmanin faktor analizi i¢in milkemmel oldugu sonucuna
vartlmigtir. Ayrica Sig. degeri 0,05’ten kiiciik oldugu icin test sonucu anlamli ¢ikmistir.

4.BULGU VE TARTISMALAR

Hipotezler test edilirken, personel giiclendirme ve personel giiclendirmenin alt boyutlari ile orgiitsel giiven
arasindaki iligkiyi saptamak i¢in korelasyon analizi personel giiclendirme ve personel giiclendirmenin alt
boyutlarin orgiitsel giiven {izerindeki etkisini saptamak i¢in regresyon analizi uygulanmistir. Arastirmanin
hipotezleri test edilmeden once elde edilen veri setinin personel giiclendirme ve alt boyutlar ile 6rgiitsel
giiven ortalamalar1 agagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 5. Tanimlayici istatistikler

Say1 Ortalama Standart Sapma
Personel Gii¢lendirme 450 3,5567 ,65496
Orgiitsel Giiven 450 3,4017 ,86248
PG Anlam 450 3,8415 ,87646
PG Yetkinlik 450 4,2407 ,68899
PG Ozerklik 450 3,3956 ,93229
PG Etki 450 2,7489 1,01457

Personel giiclendirmenin yetkinlik boyutunun 4,24 ortalama ile en yiliksek degere sahip oldugu
gorlilmektedir. Tablo 6’da, elde edilen veri setinin normallik testi sonuglar1 yer almaktadir. Sonuclar
incelendiginde; yapilan iki tip normallik testi degerlerine gore hipotezlerin test edilmesi i¢in kullanilacak
olan her bir boyut i¢in sig. degeri 0,05’ten kii¢iik bir deger almis ve bu sayede verilerin normal dagildig
gbzlemlenmistir.
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Tablo 6. Normallik Testi Sonuglar

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Istatistik Df Sig. Istatistik Df Sig.
Personel Gii¢lendirme ,080 450 ,000 ,982 450 ,000
Anlam Boyutu 176 450 ,000 ,922 450 ,000
Yetkinlik Boyutu ,164 450 ,000 872 450 ,000
Ozerklik Boyutu ,134 450 ,000 ,960 450 ,000
Etki Boyutu ,146 450 ,000 ,957 450 ,000
Orgiitsel Giiven ,044 450 ,041 ,983 450 ,000

a. Lilliefors Anlamlilik Diizeltmesi

Arastirmanin H1,Hla,H1b,H1c ve H1d Hipotezlerini test etmek amact ile korelasyon analizi yapilmistir.
Tablo 7’de degiskenler arasi korelasyonlar yer almaktadir.

Tablo7. Degiskenler Arasi Korelasyonlar

1 2 3 4 5 6
Anlam Boyutu 1
Yetkinlik Boyutu ,506** 1
Ozerklik Boyutu ,593** ,498** 1
Etki Boyutu ,604** ,496** ,839** 1
Personel Gii¢clendirme ,810** ,699** ,901** ,907** 1
Orgiitsel Giiven ,261** ,058 ,259** ,231** ,284** 1

** n<0,01 * p<0,05 (N=450)

Birinci hipotez “Personel gliglendirme ile oOrgiitsel giiven arasinda anlamli bir iliski vardir.” seklinde
kurulmustur. Personel giiclendirme ile orgiitsel giiven arasindaki korelasyon degeri 0,01 seviyesinde anlamlt
bulunmustur. Buna gore, personel giiclendirme ve orgiitsel giiven arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.
Hipotez 1a “Personel giiclendirmenin anlam boyutu ile orgiitsel giiven arasinda anlamh bir iliski vardir.”
seklinde kurulmustur. Personel giiclendirmenin anlam boyutu ile orgiitsel giiven arasindaki korelasyon
degeri 0,01 seviyesinde anlamli bulunmustur. Hipotez 1b*“Personel giiclendirmenin yetkinlik boyutu ile
orgiitsel giiven arasinda anlamli bir iligki vardir.” seklinde kurulmustur. Personel gili¢lendirmenin yetkinlik
boyutu ile orgiitsel giiven arasindaki korelasyon degerinin 0,223 seviyesinde oldugu goriilmiis ve iki kavram
arasinda 0,01 diizeyinde anlamli bir korelasyon bulunmadigi sonucuna varilmistir. Hipotez 1c “Personel
giiclendirmenin 6zerklik boyutu ile orgiitsel giiven arasinda anlamli bir iliski vardir.” seklinde kurulmustur.
Personel giiglendirmenin 6zerklik boyutu ile orgiitsel giiven arasindaki korelasyon degeri 0,01 seviyesinde
anlamli bulunmustur. Hipotez 1d “Personel giiclendirmenin etki boyutu ile orgiitsel giiven arasinda anlaml
bir iligki vardir.” seklinde kurulmustur. Personel giiclendirmenin etki boyutu ile orgiitsel giiven arasindaki
korelasyon degeri 0,01 seviyesinde anlamli bulunmustur. Analizler dikkate alindiginda ortaya koyulan
hipotezlerden sadece H1b hipotezinin kabul gérmedigi sdylenebilir.

Aragtirmanin ikinci hipotezi “Personel giiclendirmenin orgiitsel giiven iizerinde anlaml bir etkisi vardir.”
seklinde kurulmustur. Asagidaki tabloda personel giiclendirme ile Orgiitsel giiven regresyon analizinin
sonuglar1 gosterilmektedir. Sig. degeri 0,05’ten kiiciik (0,000) oldugundan hipotez kabul edilmistir. Yani
personel giiglendirmenin orgiitsel giiven {izerinde anlamli bir etkisi bulundugu saptanmugtir.

Tablo 8. Personel Giiglendirme Ve Orgiitsel Giiven Regresyon Analizi Sonuclar

Model Kareler Toplami Df Ortalama Kare F Sig.
1 Regresyon 26,964 1 26,964 39,351 ,000b
Kalan 306,290 449 ,685
Toplam 333,254 450

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Giiven
b. Sabit Deger: Personel Gii¢clendirme

Hipotezin alt boyutlari olusturularak arastirmanin derinlik kazanmasi hedeflenmistir. Hipotez 2a “Personel
giiclendirmenin anlam boyutunun Orgiitsel giiven tizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.” seklinde
kurulmustur. Tablo 9°da regresyon analizinin sonuglar1 gosterilmektedir. Sig. degeri 0,05’ten kiigiik (0,000)
oldugundan dolay1 hipotez kabul edilmistir.
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Tablo 9. Anlam Boyutu Ve Orgiitsel Giiven Regresyon Analizi Sonuglari

Model Kareler Toplami Df Ortalama Kare F Sig.
Regresyon 22,784 1 22,784 32,803 ,000b
1 Kalan 310,471 449 ,695
Toplam 333,254 450

a. Bagimh Degisken: Orgiitsel Giiven
b. Sabit Deger: Anlam Boyutu

Hipotez 2b “Personel gli¢lendirmenin yetkinlik boyutunun orgiitsel giiven iizerinde anlamli bir etkisi vardir.”
seklinde kurulmustur. Tablo 10’deki regresyon analizi sonuglarina gore; Sig. degeri 0,05’ten biiyiik (0,223)
bir deger aldigindan dolayr hipotez 2b reddedilmistir. Daha agik bir ifade ile personel giiclendirmenin
yetkinlik boyutunun orgiitsel giiven iizerinde anlamli bir etkisi bulunmadigi saptanmustir.

Tablo 10: Yetkinlik Boyutu Ve Orgiitsel Giiven Regresyon Analizi Sonuglari

Model Kareler Toplami Df Ortalama Kare F Sig.
Regresyon 1,109 1 1,109 1,492 ,223b
1 Kalan 332,146 449 ,743
Toplam 333,254 450

a. Bagimh Degisken: Orgiitsel Giiven
b. Sabit Deger: Yetkinlik Boyutu

Hipotez 2c “Personel gii¢lendirmenin 6zerklik boyutunun orgiitsel giiven tizerinde anlamli bir etkisi vardir.”
seklinde kurulmustur. Asagidaki tabloda regresyon analizinin sonuglari gosterilmektedir. Sig. degeri 0,05’ten
kiigiik (0,000) bir deger aldigindan dolay1 hipotez 2c kabul edilmistir. Yani personel giiclendirmenin orgiitsel
giiven tizerinde anlamli bir etkisi bulundugu saptanmistir.

Tablo 11: Ozerklik Boyutu ve Orgiitsel Giiven Regresyon Analizi Sonuclari

Model Kareler Toplami Df Ortalama Kare F Sig.
Regresyon 22,369 1 22,369 32,162 ,000b
1 Kalan 310,886 449 ,695
Toplam 333,254 450

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Giiven
b. Sabit Deger: Ozerklik Boyutu

Hipotez 2d “Personel giliclendirmenin etki boyutunun orgiitsel giiven {izerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir.” seklinde kurulmustur. Tablo 12°de verilen regresyon analizi sonuglarina gore ise Sig. degeri
0,05’ten kiigtik (0,000) bir deger aldigindan dolay1 hipotez 2 d kabul edilmistir.

Tablo 12. Etki Boyutu Ve Orgiitsel Giiven Regresyon Analizi Sonuclar

Model Kareler Toplami Df Ortalama Kare F Sig.
Regresyon 17,827 1 17,827 25,263 ,000b
1 Kalan 315,427 449 ,706
Toplam 333,254 450

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Giiven
b. Sabit Deger: Etki Boyutu

5. SONUC ve ONERILER

Hipotezlerin test edilmesiyle elde edilen bulgular dogrultusunda personel giiclendirme ile orgiitsel giiven
arasinda anlamli bir iligki bulundugu sOylenebilir. Personel giiclendirme seviyesindeki 1 birimlik artig
orgiitsel giiven seviyesinde 0,284 birimlik artisa sebep olabilecegi gibi, orgiitsel giiven seviyesindeki 1
birimlik artisin da personel gli¢lendirme seviyesinde 0,284 birim artisa sebep oldugu sonucuna varilmistir.
Iki kavram arasinda anlamli bir iliski bulunmasi sonucunda, personel giiclendirme ve &rgiitsel giiven
seviyelerinin birbirlerini olumlu veya olumsuz, yon fark etmeksizin etkiledikleri sonucuna ulasilmistir.
Personel giiclendirmenin orgiitsel giiven lizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Personel gii¢clendirme
seviyesinde yasanan 1 birimlik artig veya diisiis, orgiitsel gliven seviyesinde 0,685 birimlik bir artisa veya
diisiise sebep olmaktadir.

Personel giiclendirmenin yetkinlik boyutu ile orgiitsel giiven arasinda anlamli bir iligki bulunmadigi ve bu
boyutun orgiitsel giiven iizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadigi sonucuna ulagilmistir. Personel
giiclendirmenin yetkinlik boyutu genellikle ¢alisanin kendisine olan inanci ile iliskilendirilmektedir. Orgiitsel
giiven ise ¢aligsanlarin orgiitlerine, is arkadaslarina ve yoneticilerine olan giivenini ifade eden bir kavramdir.
Bu sebeple kisisel bir odagi olan yetkinlik ile ¢evresel odak noktasi bulunan orgiitsel giiven arasinda anlaml
bir iligki bulunmamasi normal olarak kabul edilebilmektedir.
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Personel gii¢clendirme ¢alismalarinin 6rgiit i¢in faydali ¢iktilar1 bulunan Grgiitsel gliven lizerinde énemli bir
etkisi bulunmas: Onemli bir sonugtur. Personel giiclendirmenin kendi faydalarina ek olarak, orgiitsel
faktorlere ve calisanin psikolojisine siki sikiya bagli olan orgiitsel giiveni olumlu yonde etkileme kapasitesi
oldugu ortaya konulmustur. Bu agidan bakildiginda orgiitlerin personel giiclendirme sayesinde Orgiitsel
giiven seviyelerini yiikseltebilecekleri ifade edilebilir.

Personel giiclendirmenin yetkinlik boyutunun 6rgiitsel giiven iizerinde bir etkisi bulunmadig1 ve iki kavram
arasinda anlamli bir iligki bulunmadig1 saptanmistir. Arastirmanin literatiir taramas1 kisminda anlatildigi
iizere yetkinlik aslinda kisinin isi basarabilecegine inanmasi ve isi basarabilecek kapasitede olmasi anlamina
gelmektedir. Orgiitsel giivenin ydneticiye giiven, isyerine giiven ve calisma arkadaslarma giiven seklinde iig
farkli boyutu oldugu 6ne siiriilmistiir. Bu agidan disiiniildiiglinde, bireyin yetkinlige sahip olmas1 ile
orgiitsel giiven arasinda bir korelasyon bulunmamasi normal bir sonug¢ gibi goriilebilir, ¢ilinkii yetkinlik bir
anlamda kisinin kendisine olan giiveni anlamina gelmektedir. Yine de arastirmanin sinirliliklart géz oniine
alindiginda; daha saglikli ve giivenilir yargilara ulasabilmek adina, personel giiclendirme ile orgiitsel gliven
arasindaki iligkinin farkli 6rneklemler ile test edilmesi daha saglikli olacaktir.

Esnek oOrgiitlenme yapisinda calisanlar arasinda ast-list iliskisi yerine daha giicli bir bag bulunmasi
gerekmektedir. Bu noktada c¢alisanlarin birbirleri ile kurduklari bagin giicliiliigii 6énem kazanmaktadir.
Orgiitsel giiven sayesinde calisanlar arasinda gii¢lii bir iletisim ve bagin olusmas: sebebiyle,
organizasyonlarda ihtiya¢g duyulan bu boslugun kapatilmasi adina oOrgiitsel giiven kavrami Onem arz
etmektedir.

Literatiirde personel giiclendirme ile ilgili pek ¢ok caligma bulunmasina ragmen, personel gii¢clendirmenin
diger kavramlara olan etkisi ve iliskisi anlaminda daha fazla galisma yapilmalidir. Teorik anlamda pek ¢ok
orgiitsel kavramla iligskisi bulunan personel giiclendirmenin ampirik anlamda da diger kavramlarla olan
iligkisinin ortaya konulmasi gelecekte yapilacak uygulamalar ve arastirmalar agisindan 6nem tagimaktadir.
Aragtirmanin kamu kurulusunda yapilmasi, ileride benzer galigmalarin kamu kuruluslarinda yapilabilmesi
icin 0onemli bir 6zellik tasimaktadir.
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