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Ozet

Bu c¢alismanin amaci giiglendirme ve isletmelerin nicel performansi arasindaki
iliskiyi ve bu iligkide orgiite duyulan giiven ve duygusal baghligin aracilik etkilerini
incelemektir. Bu amacla giliclendirmenin nicel performans iizerindeki etkisinde Orgiite
gliven ve duygusal bagliligin aracilik etkisini ortaya koyacak yapisal esitlik modeli
(YEM) olusturulmustur. Bu calismada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmis,
veriler iiretim sektoriinde faaliyet gosteren orta 6lgekli isletmelerin ¢alisanlarindan elde
edilmistir. Isletmelere dagitilan 1000 anketten 360 adet anketin geri doniisii saglanmis
analizler kullanilabilir durumda olan 353 adet anket ile yapilmistir. Arastirma
sonuglarina gore; giiclendirme, orgiite giiven, duygusal baglilik ve nicel isletme
performansi arasinda anlamli ve pozitif yonde iliskiler vardir. Ayrica gliclendirmenin
nicel isletme performansi iizerindeki etkisinde Orgiite giiven ve duygusal bagliligin
aracilik etkisinin oldugu ortaya konmustur.

Anahtar kelimeler: Gii¢lendirme, Orgiite Giiven, Duygusal Baglilik, Nicel Isletme
Performansi

Abstract

The purpose of this study is to examine the relationships between empowerment
and quantitative business performance and the mediator effects of trust in organization
and affective commitment on the influence of empowerment on the quantitative business
performance. For this purpose, to test the mediator effects of organization in trust and
affective commitment on the influence of empowerment on the quantitative business
performance structural equation model (SEM) is used. In this study questionnaire was
used as data collection method, and the research data was collected from employees of
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medium-sized firms operating in the manufacturing industry. 360 of 1000
questionnaires distributed could be collected from the firms and 353 of them were
available to use for the research analyses. According to the research results; there are
significant and positive relationships between empowerment, trust in organization,
affective commitment and quantitative business performance. Additionally the results
indicated that trust in organization and affective commitment have mediator effects on
the impact of employee empowerment on the quantitative business performance.

Keywords: Empowerment, Trust In Organization, Affective Commitment, Quantitative
Business Performance

1. Giris

Gli¢lendirme, bir iggdrenin isi ile ilgili konularda, bireysel olarak karar verme,
davranma ve harekete gegme ile isini kontrol altina almasimni saglayan siirectir. Boylece
isgorenler isleri ile ilgili konularda karar verirken daha esnek ve 0Ozgiir olmalari
konusunda desteklenmektedir (Nzuve ve Bakari, 2012, s. 84). Giiglendirmeye iligkin
yapilan arastirmalarda, yeni basarili yonetim sekilleri ile iligkilendirilen bir yontem
olarak giiclendirmenin temel amacinin isletme performansini arttirmak oldugu
degerlendirilmektedir. Bu durumda gili¢lendirme artan rekabet ortamlarinda uygulanan,
isgorenlerin motivasyon ve insiyatiflerini arttirarak, isin gelistirilmesi, Orgiitsel
performansmn ve esnekligin artirilmasmi amaglayan bir yol olarak goriilmektedir
(Barrutia, Charterina ve Gilsanz, 2009, s. 42). Bu nedenle giiclendirme, literatiirde,
orgiitsel performansi arttirici bir etken, yonetim biliminde olduk¢a 6nemli bir kavram
olarak ileri siiriilmiis ve giiclendirmeyle iligkili oldugu diisiiniilen farkl degiskenler
arastirma konusu yapilmistir.

Giiclendirme ile isletme performansi arasindaki iligkileri ortaya koyan caligmalar
incelendiginde bu c¢alismalarm ii¢ gruba ayrildigi gdzlenmistir. Ik grupta,
gliclendirmenin performans iizerindeki dogrudan etkisini ortaya koyan ¢aligmalar yer
almaktadir (Barrutia, Charterina ve Gilsanz, 2009; Biron ve Bamberger, 2007; Biron ve
Bamberger, 2011; Mahama ve Cheng, 2013; Nzuve ve Bakari, 2012; Patterson, West ve
Wall, 2004; Price, Briman ve Dainty, 2004; Seibert, Silver ve Randolph, 2004; Siami ve
Gorji, 2011; Yang ve Choi, 2008). ikinci grupta, gii¢lendirmenin isletme performansini
arttrmada aracilik etkisi gosterdigi calismalar yer almaktadir (Gregory, Albritton ve
Osmonbekov, 2010; Hall, 2008; Harris, Wheeler ve Kacmar, 2009; Huang ve Dig.,
2010; Kim, Sutton ve Gong, 2013). Ugiincii grupta ise giiclendirme ile isletme
performansi arasindaki iliskide farkl degiskenlerin aracilik etkisi gosterdigini ileri siiren
calismalar yer almaktadir. Bu arastirmalarda ara degiskenler olarak; yliz yiize yapilan
toplant1 sayis1 (Kirkman ve Dig., 2004), ozyeterlilik ve uyum saglama (Ahearne,
Mathieu ve Rapp, 2005), is motivasyonu (Drake, Wong ve Salter, 2007), icsel
motivasyon, firsat ve yetenek (Tuuli ve Rowlinson, 2009), uluslararasilasma ve
yenilik¢ilik (Michna ve Dig., 2011), isgoren ¢abas1 (Ke ve Zhang, 2011), giiven ve geri
besleme davranis1 (Huang, 2012), orgiitsel vatandaslik davranist (Chiang ve Hsieh,
2012), yenilik¢ilik ve is tatmini (Fernandez ve Moldogaziev, 2013) gibi degiskenler
kullanilmistir. Bu arastrmada ise tglincii grupta sozii edilen arastirmalar gibi
giliclendirme 1ile performans arasindaki iligkide aracilik etkisi gosterecegi diisiiniilen
orgiite giiven ve duygusal baglilik degiskenleri kullanilmistir. Giliven psikolojik bir
durumu ortaya koyarken diger taraftan baglilik ise belirli bir davranis1 sergilemedeki
istekliligi agiklar. Sonug olarak giiven ve baghiligin varligi birlikte ¢alisma davranisini
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ortaya c¢ikaracaktir (Guh ve Dig., 2013, s. 819). Bu nedenle arastirmada giiven ve
duygusal baglilik aract degiskenler olarak belirlenmistir.

Gili¢lendirmeye ilisgkin  yukarida belirtilen arastrmalar incelendiginde,
giliclendirmenin 1ki genis kullanim alant oldugu anlasilmaktadir (Armstrong ve
Laschinger, 2006; Laschinger ve Dig., 2004; Sarmiento, Laschinger ve Iwasiw, 2004).
Bu alanlardan biri, “psikolojik giiclendirme” seklinde tanimlanan (Conger and
Kanungo, 1988, s. 476) ve isgoren tarafindan algilanan yeterlilik, anlamlilik, secim ve
kendi is veya roliindeki etkisi seklindeki 6zellikleri ile motivasyona iliskin durumunu
gosteren alandir. Diger alan ise bir tiir yonetim uygulamalar1 toplulugu seklinde
“yapisal” olarak incelenen alandir (Wall, Cordery ve Clegg, 2002, s. 147). ilk yaklasim
olan psikolojik giiclendirmenin en onemli 6zelligi, isgorenlerin giiclendirmeye biligsel
acidan baktiklarini ileri siirmesidir. Boylece giiclendirmenin yapisal tarafi olan orgiitsel
glic ve kaynaklarin kullanimindaki kisisel 6zerklik yerine, isgorenlerin duygularina
odaklanarak i¢sel motivasyonlarmi giliclendiren psikolojik tarafi ortaya konmustur
(Yang ve Choi, 2008, s. 290). Bu arastirmada da giiclendirmenin psikolojik tarafinin
isgorenler lizerindeki etkisinden hareketle, onlarin orgiitlerine olan giiven ve duygusal
baghliklarmin artacagr boylece isletmenin nicel performansmin olumlu ydnde
etkilenecegini ileri siiren bir arastrma modeli olusturulmustur. Bu nedenle,
gliclendirmenin psikolojik tarafinin isgdrenlerin duygular1 iizerindeki etkisini ortaya
koymak i¢in bu arastirmada orgiitsel baghligin yalnizca duygusal baglilik boyutu ele
almmistir. Bununla birlikte bu arastirma kapsaminda literatiirde fakli boyutlarla temsil
edilen Orgiitsel giivenin orgiite gliven boyutu ele alinmastir.

Bu c¢alismanin amaci isletme performans: iizerinde Onemli etkileri olan
faktorlerden giliclendirme, orgiite gliven ve duygusal baglilik arasindaki iligkiyi ortaya
koyarak, orgiite giiven ve duygusal bagliligin giiclendirme ile nicel isletme performansi
iligkisinde aracilik etkisini incelemektir. Literatiirde bu dort degiskeni bir arada arastiran
ve orgiite giiven ve duygusal baglihigin giiclendirme ile nicel isletme performansi
iligkisinde aracilik etkilerinin incelendigi farkli bir calisma ile karsilasiimamistir. Bu
amagla, oncelikle konunun kavramsal c¢ercevesine deginilecek, kavramsal cerceve
icinde Onerilecek bir arastirma modeli ile olas1 iligkiler hakkindaki bulgular
sunulacaktir.

2. Kavramsal Cerceve ve Hipotezler
2.1. Giiglendirme

Giclendirme kavramu literatiirde farkli sekillerde tanimlanmistir. Zimmerman
(1990) gii¢lendirmeyi, kisi-cevre uyumunun motivasyon yansimasi (Robbins, Crino ve
Fredendall, 2002, s. 419), Spreitzer (1995) ise bireyin isine olan olumlu yoneliminden
dogan artan is motivasyonu (Kirkman ve Rosen, 1999, s. 58) olarak tanimlamiglardir.
Bu tanimlarin yani sira giiclendirme, is yapisi acisindan ise gii¢c veya otoritenin devri
ve/veya kaynaklarin ve bilginin paylasildigi is destek yapilar1 olarak da
tanimlanmaktadir (Robbins, Crino ve Fredendall, 2002, s. 420).

Ayrica giiglendirme, liderin emrinde ¢alisanlarin yetkisini arttirmasindan
etkilenen duygusal bir durumdur (Rehman ve Dig., 2011, s. 19). Giiclendirmenin
psikolojik yonden tanimlamalar1 incelendiginde isgdrenlerin s6z sahibi olduklar1 bazi
kontrol alanlar1 6n plana ¢ikmaktadir, bunlar; karar verme, is siirecleri, performans
hedefleri ve 6l¢iim noktalar1 ve diger insanlar iizerinde kontroldiir (Howard ve Foster,
1999, s. 9). Gorev, yetki ve sorumluluk ayni ¢alisanda toplandiginda, c¢alisan kendisini
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gelistirecek, denetim mekanizmasma dahi gerek kalmadan kendi kendini kontrol
edebilecek, ¢alisanin yetenegi ve yaraticiligi artacak, boylece hem personel hem de
igveren kazanacaktrr (Akgakaya, 2010, s. 150). Giclendirmede, isi fiillen yapan
calisanlarin, Orgiitiin iist kademelerindeki yoneticilere kiyasla kendi yaptig1 isi daha iyi
bildigi kabulii esas alinmaktadir (Kogel, 2007, s. 316).

Orgiitlerde giiclendirmeye yonelik ilginin artmasinm nedeni, orgiitlerin hizla
degisen piyasa kosullarinda miisteri isteklerine en kisa siirede cevap verme yoluyla
miisteri tatminini saglama ve rekabet avantaji kazanma istekleridir. Burada miisteri
tatmini, ise iliskin kararlar alma ve bu kararlari uygulama gorevinin miisteri ile
dogrudan temasta olan isgdrenlere aktarilmasi ile, yani giiclendirme ile saglanmaktadir.
Bu sekilde calisanlarin 6zgilivenleri artmakta, bu da bireysel performansa yansimakta,
bu sayede de orgiitsel performans artmaktadir (Akgakaya, 2010, s. 3). Boylece orgiit
degisen ¢evre kosullarma daha ¢abuk uyum saglayabilecek ve miisteri isteklerine daha
kisa siirede cevap verme yetenegine sahip olabilecektir (Oriicii, 2009, s. 112).

Gli¢lendirmedeki temel harekete gecirici etki isin nasil yapilacagi hakkinda
calisanlarin daha fazla 6zerklige sahip olmasindan geger, bu da verimliligin artmasina
neden olur (Munjuri, 2011, s. 193). Calisma ortamindaki giic ve firsat yapilarma
ulasabilen, baska bir deyisle giiclendirilmis bireyler islerine ve orgiitlerine daha fazla
baglanir, yonetime daha ¢ok giiven duyar ve bu ¢alisanlarin tiikenmislik duygusu ve is
stresleri azalir, ¢alisma etkililikleri artar (Tolay, Siirgevil ve Topoyan 2012, s. 451).

Giiclendirme siirecinde onemli bir fonksiyonu olan yetki devri, ¢ogunlukla
yoneticilerin giic kayb1 olarak gordiikleri bir olgudur. Yoneticilerin bu noktada kaygi
duymalarinin 6niine gecerek, giliclendirme siirecini amacima ulastirmanin yolu da orgiit
icerisinde giivenin saglanmasindan ge¢cmektedir (Durukan, Akyiirek ve Coskun, 2010, s.
417). Giliven, yeniligi tesvik etmek i¢in calisanlar1 giliclendirmenin vurgulandigi ve
calisanlara iglerini tehlikeye atma riski olmadan hata yapma firsat1 veren toplam kalite
yonetimi i¢in de Onemli bir unsurdur (Demircan ve Ceylan, 2003, s. 145). Ayn
zamanda giiven, birisi ya da bir seye yonelik zorunluluk oldugundan Orgiitiin rolii ve
gliclendirilmis ¢alisan arasinda bir asil-vekil iliskisi vardir. Hem c¢alisan hem de orgiit
personel giiclendirme ile giivenin dogasinda olan basarisiz olma durumunu potansiyel
bir risk olarak kabul etmis olur (Mills ve Ungson, 2003, s. 148).

Gli¢lendirme teknik ve stratejileri astlar icin duygusal destek saglamanin yani sira
destekleyici ve giivene dayali bir grup atmosferi olusturarak onlarm 6z yeterliliklerinin
de giiclenmesini saglar (Conger ve Kanungo, 1988, s. 479). Ustler ile astlar1 arasindaki
iliskide karsilikli giiven duygusunun varliginin personel giiclendirme kavramimnin
onemli bir unsuru oldugu o6ne siiriilmektedir. Ozellikle isten ¢ikarmalarin oldugu
isletmelerde, isyerinde kalanlarin iistlerine duyduklar1 giivenin ve gii¢lendirilmis olma
algismin yiiksek olmasi durumunda, isten ¢ikarmalarin daha az endise veren bir durum
olarak degerlendirildigi 6ne stiriilmiistiir (Ergeneli ve Ari, 2005, s. 128). Laschinger ve
Finegan’a (2005) gore; giliclendirme giiven duygusuna yol agmakta, giiven de baglilig
artirmaktadir. Laschinger ve Finegan (2005, s. 11) hemsireler {izerinde yaptiklar
calismada, giiclendirmenin orgiite olan giiven lizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugunu
ortaya koymuslardir. Bu a¢iklamalar temelinde asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1: Giiglendirmenin orgiite giiven tizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi vardir.

H4: Giiglendirmenin nicel isletme performansi iizerinde anlamli ve pozitif yonde
etkisi vardir.
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2.2. Orgiite Giiven

Ginlik yasaminin 6nemli bir bolimiinii is ortaminda geciren ve yasamsal
gereksinimlerinin cogunu karsilamak i¢in ¢alisan insanlar, kendilerine giivenli bir ortam
saglayan Orgiit beklentisi igerisindedir (Tokgdéz ve Seymen, 2013, s. 62). Giiven
kavram1 kadar tek basina, kisilerin davramglarini etkileyen bagka bir degisken yoktur
(Hosmer, 1995, s. 379). Lewis ve Weigert’in (1985) vurguladigi gibi; ‘sosyal bir gercek
olan giiven’, tim ikili iligkilerin temelini olusturmaktadir. Bu nedenle giiven, orgiitle
isgorenler arasindaki iliskilerin giliclenmesinde ve Orgiitsel faaliyetlerin basariya
ulagmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995, s. 728).
Gilinlimiizde sosyal ve ekonomik degerlerin degisiminden etkilenen Orgiitler,
isgorenlerin orgiite yonelik giivenlerini olusturmak kadar onu ayn1 seviyede tutmakta da
oldukca zorlanmaktadir (Zalabak, Morreale ve Hackman, 2010, s. 23). Giiven kirilgan
bir seydir (Mishra ve Morrissey, 1990, s. 444) ve genellikle uzun bir siiregte gelisir
(Gilbert ve Tang, 1998, s. 322).

Literatiirde orgiitsel giiven farkli sekillerde tanimlanmistir. Orgiitsel giiven,
calisanlarin belirsiz veya riskli bir durumla karsilastiklarinda oOrgiitiin taahhiit ve
davraniglarinin tutarli olacagi konusundaki inanglarini ifade etmektedir (Demircan ve
Ceylan, 2003, s. 142). Orgiitsel giiven, isgdrenin, Orgiitiin sagladig1 destege iliskin
algilamasidir (Mishra ve Morrissey, 1990, s. 445). Orgiitsel giiven, tiim orgiit iiyelerinin
orgiitsel rol, iliski, deneyim ve baglliklarina dayanan, olumlu beklentiler olarak
tanimlanan, ¢coklu davraniglar ve niyetlerden olusan iklimdir (Huff ve Kelley, 2003, s.
83). Bir bagka tanima gore Orgiitsel giiven, kisilerin, orgiit i¢i iliski ve davranmiglara
yonelik olarak sahip olduklar1 beklentilerdir. Giiven temelli bu beklentilerin
olusabilmesi i¢in iggdrenler arasinda yeterlilik, diristlik, baglilik, ¢aligsanlar igin
endiselenme ve acgiklik gibi duygularin olmasi gereklidir (Zalabak, Ellis ve Winograd
2000, s. 36; Chathoth ve Dig., 2007, s. 340). Orgiitlerde giiven seviyesinin yiiksek
olabilmesi i¢in; iggorenlerin sorumluluk ve gorev tamimlar1 acik olmali, Orgiit ici
iletisim dogru, zamaninda ve sik olmali, islerin yapilmasi i¢in orgiit i¢inde beceri ve
yetenegin olduguna inanilmali, ortak amaglar agik ve anlasilir olmali, 6rgiitiin vizyon ve
amac1 olmalidir. Orgiit igerisinde bu unsurlar saglanabildigi 6l¢iide calisanlarin drgiite
giiven seviyesi yiiksek olacaktir (Joseph ve Winston, 2005, s. 8).

Orgiitsel giiven, gerek orgiitler arasi gerekse orgiit ici giiveni ifade etmektedir.
Orgiit icerisinde Orgiitsel giiven incelendiginde; is arkadaslarina  giiven,
amire/yOneticiye giiven ve Orgiite gliven boyutlar1 s6z konusu olmaktadir (Cubukgu ve
Tarakgioglu, 2010, s. 58). Orgiite giiven, calisan tarafindan algilanan orgiitiin giivenilir
olmas1 durumudur. Bir bagka ifadeyle, orgiitiin calisanin yararmna yonelik fiillerde
bulunacag1 ve ¢alisanin zarar gérmeyecegine yonelik giivendir (Tan ve Tan, 2000). Bu
calismada orgiitsel glivenin orgiite giiven boyutu ele alinmustir.

Giivene iliskin arastirmalarda orgiite glivenin duygusal baglilik iizerinde pozitif
yonde etkileri oldugu ortaya konmustur (Albrecht ve Travaglione, 2003; Cho ve Park,
2011; Laschinger ve Dig., 2000; Tan ve Tan 2000; Zeffane ve Zarooni, 2012, s. 335).
Calisanlarin orgiit icerisindeki iliskilerinde birbirlerine karsi diiriist, saygili ve adil
olmalar1 orgiite giiven diizeyinin yiiksek olmasi ile sonuglanacaktir. Bu sekilde olusan
orgiite giiven, calisanlarin orgiitsel baghlik duygularimi da giiglendirecektir (Demirel,
2008, s. 185; Hodge ve Ozag, 2007, s. 130; Wang, Tsai ve Lin, 2013, s. 222). Mahajan,
Bishop ve Scott (2012) yaptiklar1 arastirmada iist yonetim iletisiminin ve isgdren
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katiliminin  Orgiitsel baglilik {izerinde dogrudan bir etkisinin olmadigint ancak
isgorenlerin Orgiite olan giiven diizeylerinin arttirilmasi ve olusturulacak aracilik etkisi
ile iggorenlerin Orgiite yonelik bagliliklarimi ortaya ¢ikarabilmenin miimkiin oldugunu
ileri stirmiistiir. Boylece arastirmaci, orgiite olan giivenin, orgiitsel baglilik i¢in iy1 bir
belirleyici oldugu sonucuna varmustir. Nambudiri (2012) ilag sektoriinde faaliyet
gosteren bir isletmenin calisanlar1 ilizerinde yaptig1 arastirmada; orglitsel giiven
egiliminin oOrgiitsel baghlik ile anlamli ve pozitif bir iliski i¢inde oldugunu ortaya
koymustur. Arastirma sonucuna gore, giiven temelli orgiitsel uygulamalar ve sistemler
sayesinde isgorenlerin bagliliklar1 arttirilabilir. Bu agiklamalar temelinde asagidaki
hipotez gelistirilmistir:

H?2: Orgiite giivenin duygusal baghlik iizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi
vardir.

2.3. Duygusal Baghhk

Meyer ve Dig. (1997) tarafindan yapilan tanimda, oOrgiitsel baglilik, calisanin
organizasyonda caligmaya devam etme, uzun siireli bir iliski slirdliirme arzusu olarak
belirtilmistir (Ellinger ve Dig., 2013, s. 1127). Mowday ve Dig. (1979) ise orgiitsel
baglilig1 katilimin bir sekli olarak ifade etmislerdir. Bu kavram, birey ve orgiit arasinda
var olan ve calisanin psikolojik kimligi ve orgiitteki katiliminin goreceli giiciiniin
yansimasi olarak ag¢iklanmistir (Cichy ve Kim, 2009, s. 53; Jaramillo, Mulki ve
Marshall, 2005, s. 706). En genel anlamda Orgiitsel baglilik, bireyin amaclar1 ve orgiit
arasindaki uyumu temsil eder. Bu sayede birey, Orgiitiin genel amaclar1 i¢in ¢aba sarf
edebilir ve ¢alisan kendini Orgiitiin bir iiyesi olarak tanimlayabilir (Cakar ve Ceylan,
2005, s. 52).

Literatiirde orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, normatif baglilik ve siire¢ baglilig1
alt boyutlariyla tanimlanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990, s. 3). Bu ¢alismada orgiitsel
bagliligin duygusal baglilik boyutu ele alinmistir. Duygusal baglhlik, calisanlar1 orgiite
duygusal agidan yakinlastiran ve onlarin ¢alistiklar1 6rgiitiin bir parcasi olduklari i¢in
mutlu olmalarint saglayan baghlik tipidir (Akar ve Yildirim, 2008, s. 100). Duygusal
bagllik, isgorenin Orgiite karsi hissettigi, 6zdeslestigi ve katilimi sonucu ortaya ¢ikan
bir baghlik tiridir. Giigli duygusal baghliga sahip calisan istedigi i¢in Orgiitte
calismaya devam eder. Boylece ortak degerler, amaglar ve inamiglar1 kabul eden
isgorenler oOrgiitsel c¢ikarlara ulasmak i¢in ¢aba sarf etmeye her zaman hazir olurlar
(Leung, Chen ve Yu, 2008, s. 963).

Ilgili literatiirde drgiitsel baglilik ile performans arasinda pozitif yonde ve énemli
bir iliski oldugu goriilmektedir (Elorza, Aritzeta ve Ayestaran, 2011, s. 1401; Rusu,
2013, s. 193; Yousef, 2003, s. 1074). Orgiitsel baghlik, performansm yani sira drgiitsel
etkililigin de onemli bir belirleyicisidir, bunun gérmezden gelinmesi Orgiite zarar verir
ve ilave maliyetlere neden olur (Kashefi ve Dig., 2013, s. 503). Brett, Cron ve Slocum
(1995, s. 267) orgiitsel baglilik ile performans arasinda ¢alisanlari maddi ihtiyaglarina
bagl olarak degisen bir iliski ortaya koymuslardir. Ayrica, Razzaq ve Dig. (2013),
Roca-Puig ve Dig. (2007) ve Kim (2004) orgiitsel baglilik ve performans arasindaki
iligkileri agiklamiglardir.

Duygusal baglilik, orgiitsel bagliligin {izerinde en ¢ok ¢alisilan ve arastirma
yapilan boyutudur (Bergman, 2006, s. 646). Meyer ve digerlerinin (2002, s. 32) orgiitsel
baghligm alt boyutlarmin nedenleri ve sonuglari {lizerine yaptiklari meta analiz,
arastirmalarda kullanilan is tecriibelerini igeren degiskenlerin, duygusal baglilik ile daha
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giiclii korelasyon igerisinde oldugunu gdstermistir. Yapilan uygulamali arastirmalarda,
orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal bagliligin tek basina, sonuclar1 agisindan
degerlendirildiginde, performansla giiclii bir iliskiye sahip oldugu ortaya konmustur
(Amonphaisal ve Ussahawanitchakit, 2008; Arshadi ve Hayavi, 2013; Becker ve Dig.,
1996; Babakus ve Dig., 2003; Chang ve Chen, 2011; Hunton, 2010; Leung, Chen ve
Yu, 2008; Restubog, Bordia ve Tang, 2006; Scotter, 2000; Ozutku, 2008). Bu
aciklamalar temelinde asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H3: Duygusal baglhihigin nicel isletme performansi tizerinde anlamli ve pozitif
yonde etkisi vardir.

2.4. Nicel Performans

Stratejik yonetimin merkezinde yer almasindan dolay1 performans: tanimlamak ve
O0lecmek arastirmacilar i¢in bir zorunluluk olmustur (Venkatraman, ve Ramanujam,
1986, s. 801). Bunun yanisira performansin 6l¢iilmesi igletmelerde yonetimin kontrol
islevinin 6nemli bir parcasidir. Kontrol iglevi, performans hedeflerini belirleme, 6lgme,
Olciilen hedefler ile ulasilan performansi karsilastirma ve belirlenen farkliliklarin
sebeplerini arastirarak ortadan kaldirmay1 amacglamaktadir (Yildiz, 2011, s. 12).

Performans, birey, grup ya da kurulus ile ilgili olarak yiiriitiilmesi ve ulasilmasi
amaglanan hedeflerin nicel ve nitel agiklamasidir (Y1ldiz, Hotamish ve Eleren, 2011, s.
34). Isletme kiiltiiriinde ise performans, bir isi yapan birey ya da isletmenin o isin
yapilmasiyla amaclanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir ifadeyle
neyi saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimidir. Diger bir
anlatimla performans, isletme amacglarinin gerceklestirilmesi igin gosterilen tim
cabalarin degerlendirilmesidir (Ayanoglu, Atan ve Beylik, 2010, s. 44). Isletmenin
performansii olusturan iki bilesenden niteliksel performans daha ziyade orgiitiin i¢
cevresindeki kiiltlir, ortam, insan kaynaklar1 ve soyut ¢iktilar ile ilgili olup calisan ve
miisteri tatmini, kalite ve yenilik performansi gibi kriterleri, niceliksel performans ise
kismen niteliksel faktorlerin de etkisinde olusan ve daha ¢ok pazarlama ve finansal
yonetim basarisina dayali olan ciro, pazar payr ve karlilik artigt gibi kriterleri
kapsamaktadir. Niceliksel performansin olusumunda niteliksel performansin 6nciil ya
da araci1 oldugu diistiniilmektedir (Alpkan ve Dig., 2005, s. 176).

Nicel performans, sonuca dayali olarak, finansal gostergeler (yatirim ve
varliklarin getirisi, kar artisi) ve piyasa (pazar payi, satig biliylimesi, borsa getirisi)
gostergelerine iligkin performanstir ve firmanin ekonomik hedeflerinin yerine getirilip
getirilmedigini yansitmaktadir (Luo, Huang ve Wang, 2011, s. 143). Bu ¢alismada nicel
performans Olgiitleri olarak; satis miktari, pazar payi, karlilik, firmanm biiylimesi ve
firmanin sahip oldugu varliklar kullanilmistir.

Calisma ortamindaki giic ve firsat yapilarina ulasabilen, baska bir deyisle
gliclendirilmis bireyler islerine ve Orgiitlerine daha fazla baglanir, yonetime daha c¢ok
gliven duyar ve bu calisanlarin tilkenmislik duygusu ve is stresleri azalir, ¢alisma
etkililikleri artar (Tolay, Siirgevil ve Topoyan 2012, s. 451). Giiglendirme teknik ve
stratejileri astlar icin duygusal destek saglamanin yani sira destekleyici ve giivene dayali
bir grup atmosferi olusturarak onlarin 6z yeterliliklerinin de giliclenmesini saglar
(Conger ve Kanungo, 1988, s. 479). Laschinger ve Finegan’a (2005) gore; giiclendirme
giliven duygusuna yol agmakta, giiven de baglilig1 artirmaktadir. Laschinger ve Finegan
(2005, s. 11). Giglii duygusal bagliliga sahip calisan istedigi icin Orglitte caligmaya
devam eder. Boylece ortak degerler, amaclar ve inanislar1 kabul eden isgdrenler orgiitsel
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c¢ikarlara ulagsmak icin ¢aba sarf etmeye her zaman hazir olurlar (Leung, Chen ve Yu,
2008, s. 963). Bu diislincelerden hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H5: Giiglendirmenin nicel isletme performansi iizerindeki etkisinde orgiite giiven
ve duygusal baghligin aracilik etkileri vardur.

3. Yontem
3.1. Arastirma Modeli

Sekil 1°de goriildiigii gibi giiglendirmenin nicel performans iizerindeki etkisinde,
orgiite giiven ve duygusal baglilik degiskenlerinin aracilik etkisini ortaya koyan
arastrma modeli olusturulmustur. Caligma i¢in ortaya konan model ve kavramsal
temellere gore su hipotezler olusturulmustur:

H1: Gii¢lendirmenin orgiite giiven tizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi vardir.

H2: Orgiite giivenin duygusal baghlik iizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi
vardur.

H3: Duygusal baglhihigin nicel isletme performansi iizerinde anlamli ve pozitif
yonde etkisi vardir.

H4: Gii¢clendirmenin nicel isletme performansi tizerinde anlaml ve pozitif yonde
etkisi vardur.

H5: Giiglendirmenin nicel isletme performansi iizerindeki etkisinde orgiite giiven
ve duygusal baglhligin aracilik etkileri vardur.

Sekil-1 Arastirma Modeli

3.2. Verilerin Toplanmasinda Kullanilan Olgekler ve Verilerin Analizi

Bu calismada veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmistir. Ilgili anket
gecerlilik ve gilivenilirlikleri Onceki ¢aligmalarda onaylanmis olan olgekler ile
hazirlanmistir ve 0zel sektorde faaliyet gosteren orta Olgekli iiretim isletmelerinin
calisanlar1 {izerinde uygulanmistir. Katilimeilarin ifadelere katilim diizeylerini
belirlemek igin 5°li likert 6lgegi kullanilmustir. S6z konusu olgek; (1) Kesinlikle
Katilmiyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum ifadelerinden olusmaktadir.
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Arastirmada katilimeilarin  giiglendirme seviyelerini 6lgmek igin Spreitzer’in
(1995) calismasindan derlenen 5 ifade kullanilmstir. Katilimcilarim orgiite giiven
diizeylerini 6l¢mek icin kullanilan 4 ifade Nyhan ve Marlowe’nin (1997) ¢alismasindan
derlenmistir. Katilimeilarin duygusal baghlik diizeylerini 6lgmek i¢in Allen ve
Meyer’in (1990) arastirmasindan derlenen 4 ifadeden yararlanilmistir. Nicel performans
boyutunu Olgmek tlizere 5 ifade kullanilmis, s6z konusu Olgek, literatiirdeki farkli
calismalardan derlenmistir (Ellinger ve Dig., 2002; Eren, Yiicel ve Eren, 2010; Morales,
Barrionuevo ve Gutierrez, 2012; Jimenez ve Valle, 2011).

Verilerin analizinde; SPSS 15 ve LISREL 8.54 programi kullanilarak Yapisal
Esitlik Modeli (YEM) (SEM: Structural Equation Modeling) olusturulmustur. YEM,
arastirmacilarin bilimsel kuramlarini 6lgme ve test etmelerine yardim eden bir istatistik
teknigidir (Dolan, Bechger ve Molenaar, 1999). Bu teknigin kullanilmasindaki ilk amag
gozlemlenen degiskenler arasindaki iliskileri agiklamaktir (Enders ve Gottschall, 2011).
Bu sekilde ¢ok sayida degiskenden olusan farkli modelleri ve bu modelleri olusturan
hesaplamalar1 ayn1 anda test edebilme 6zelligi YEM’in temel avantajidir (Farrel, 1994;
Iacobucci, 2009).

Tablo 1. Yapisal esitlik modellerinde kullanilan uyum istatistikleri

Uyum Olgiitleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
Ki-kare (x2) degeri En Diisiik Deger En Diisiik Deger
éit-)kare / serbestlik derecesi “ <5
E;ifg;{ﬁ;ﬁasr&‘;“alama 0=RMSEA<0,05 0,05<RMSEA<0,10
Egg?;“ggg;lmiﬁ uyum 0,95<NFI<1 0,90<NFI<0,95
ﬁzfliﬁs(tgl‘j};‘h uyum 0,95<CFI<I 0,90<CFI<0,95
Tyilik uyum indeksi (GFI) 0,95<GFI<I 0,00<GFI<0,95
ﬁﬁiﬁf&é%‘lk uyum 0,95<AGFI<I 0,90<GFI<0,95
1‘:‘;21‘( (‘)’&al&nﬁ% n 0=RMR<0,05 0,05<RMR<0,10

(Kaynak: Simsek, 2007; Cokluk vd. 2010)

Test edilen yapisal esitlik modelinin 1yi uyum gosterip gostermedigine iliskin bir
takim kabul edilebilir smir degerler kullanilarak yorumlanmaktadir. Yani analizler
sonucunda tiretilen uyum istatistiklerinin belli degerlerin iizerinde veya altinda olmasi
istenir. Tablo 1’de genel kabul gérmiis uyum 1yiligi degerleri goriilmektedir.

3.3. Verilerin Toplanma Siireci

Bu calismanin verileri 6zel sektorde imalat sanayinde faaliyetini siirdiiren
isletmelerin ¢alisanlarindan elde edilmistir. Calisma kapsaminadahil edilen isletmelere
iletilen 1000 adet anketten % 36’ lik geri doniis oranmi ile 360 adet anket toplanmuis,
analizlere kullanilabilir durumda oldugu belirlenen 353 anket dahil edilmistir. Bu
calisma 1ile s6z konusu isletmelerin, personel giiclendirme faaliyetlerinin nicel
performanslar1 iizerindeki etkisinde araci olabilecek degiskenler ortaya konmaya
calisiimastir.
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4. Arastirma Bulgulan
4.1. Demografik Bulgular

Ankete katilan 353 kisinin demografik 6zellikleri incelendiginde; katilimcilarin
% 78 min erkek, % 22’sinin bayan oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin 6nemli bir
boliimiinii erkek yoneticiler olusturmaktadir. Bununla birlikte katilimcilarin % 5’inin
20-25 yas araligi, % 49’unun 26-35 yas aralii, % 36’smin 36-45 yas aralig1 ve geri
kalan % 10’unun 46 yas ve lizerinde yer aldig1 gozlenmistir. Bu bakimdan katilimcilarin
onemli bir bolimiiniin yas Ozellikleri itibariyle dinamik bir gruptan olustugu
sOylenebilir. Ankete katilanlarin egitim diizeyleri incelendiginde ise; % 27’sinin
ortaokul, % 64’liniin lise ve % 9’unun iiniversite mezunu oldugu anlagilmistir. Ayrica
katilimeilarin % 62’°sinin 10 y1l ve daha az siireli, % 38’inin 10 y1l ve daha uzun siireli
olarak ayni1 firmada ¢alismakta olduklar1 belirlenmistir.

4.2. Olciim Gecerlilik Analizi

Arastirma modeli test edilmeden 6nce diisiik yiiklenme katsayilar1 olusturan 6lgek
sorularmin belirlenmesi ve degiskenler arasindaki korelasyonlarin ortaya konmasi
amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmstir.

Tablo 2. Dogrulayic1 Faktor Analizine Ait Korelasyon, # ve Cronbach’s Alpha

Degerleri
, . S . Duygusal Nicel
Giiclendirme Orgiite Giiven Baglilik Performans
Giiclendirme 0.70*
o , 0,56** "
Orgiite Giiven (5.94) 0,87
Duygusal 0,42%%* 0,63%* 0.90%
Baglilik (5,12) (7,89) ’
Nicel 0,227%%* 0,37%* 0,35%* 0.91*
Performans (3,07) (5,53) (5,50) ’
Uyum Indeksleri: x2 / df=345 / 129=2,67, P=0.000, NFI1=0.95, CF1=0.96, GFI=0.90,
AGFI=0.87, RMR=0.038, RMSEA=0.069

* Cronbach’s Alpha, ** Correlation is significant at the 0.01 level, Parantez igindekiler t degerleridir

Dogrulayici faktor analizi ile degiskenler analiz edilmis ve Tablo 2 ve 3’°de verilen
faktor ytikleri ve giivenilirlik degerlerine ulasilmistir. Tablo 2 ve Tablo 3’de yer alan
degerlerin gerek giivenilirlik ve gerekse yiiklenme katsayilar1 agisindan model
uyumunun kabul edilebilir degerlerde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3. Degiskenlerin Dogrulayici Faktor Analizi Standart Faktor Yiikleri

Giiclendirme Katsayr | t degeri
Personele kendi isleri lizerinde yeterli diizeyde karar alma yetkisi taninmgtir 0, 54

Calisanlar, kendi inisiyatiflerini kullanarak gerekli degisiklikleri yapabilirler 0,48 6,49
Bir konuda karar verilecekse mevkii ne olursa olsun o karar1 konuyu en iyi bilen

verir 0,53 6,95
Isletme planlamasi yapilirken bu siirece belli diizeyde herkes katilir 0,69 7,93
Karar alma yetkisi o isi gergeklestirmekle sorumlu kisiye devredilmistir 0,58 7,32

Orgiite Giiven

Bu isletmenin bana adil davranacagina olan giivenim tamdir 0,74

Bu isletmedeki yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir 0,88 15,85
Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir 0,74 13.44
Bu isletmede birbirimize giiven diizeyi ok yiiksektir 0,79 14,44
Duygusal Baghhk

Bu sirket benim i¢in kisisel bir anlam ifade etmektedir 0,76

Bu sirkete kars1 gii¢lii bir baglilik duyuyorum 0,85 16,68
Bu sirkette kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum 0,88 17,41
Bu sirkete kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum 0,84 16,49

Nicel Performans

Firmanin satislar artti 0,79

Firmanin pazar payl artti 0,81 16,51
Firmanin karlilig1 artt1 0,80 16,36
Firmanin biiyiimesi artt: 0,89 18,58
Toplam varliklar artt1 0,82 16,86

Tablo 2’de goriildiigli gibi; giiclendirme 6lgegi Cronbach’s Alpha giivenirlik
degeri 0,70°dir. Tablo 3’de goriildiigii gibi; dlcekte kullanilan, “Isletme planlamasi
yapilirken bu stirece belli diizeyde herkes katilir* ifadesinin 0,69 (+=7,93) orani ile en
yiiksek derecede giiclendirme degiskenini temsil ettigi goriilmektedir. Orgiite giiven
Olcegi Cronbach’s Alpha giivenirlik degeri 0,87°dir. Tablo 3°de gorildiigii gibi; 6lgekte
kullanilan, “Bu isletmedeki yoneticiler ve calisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok
yiiksektir” ifadesinin 0,88 (=15,85) orani ile en yiiksek derecede Orgiite giiven
degiskenini temsil ettigi goriilmektedir. Orgiite baglilik &lgegi Cronbach’s Alpha
giivenirlik degeri 0,90°dir. Tablo 3’de goriildiigii gibi; 6lgekte kullanilan, “Bu sirkette
kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum” ifadesinin 0,88 (=17,41) orani ile en
yiiksek derecede duygusal baglilik degiskenini temsil ettigi goriilmektedir. Nicel
performans 6lgegi Cronbach’s Alpha giivenirlik degeri 0,91°dir. Tablo 3’de goriildiigii
gibi; 6lgekte kullanilan, “Firmanm biiylimesi arttr” sorusunun 0,89 (==18,58) orani ile en
yiiksek derecede nicel performans degiskenini temsil ettigi goriilmektedir.

Tablo 2’ye gore arastrma modelini olusturan degiskenler arasindaki iliskiler
degerlendirildiginde; giliclendirmenin » =0,56 oraninda ve #=5,94 degerinde oOrgiite
giiven ile en yiiksek korelasyon iliskisi i¢inde oldugu gériilmektedir. Orgiite giivenin
r =0,63 oraninda ve t=7,89 degerinde duygusal baglilik ile en yiiksek korelasyon iliskisi
icinde oldugu goriilmektedir. Nicel performansin » =0,37 ve » =0,35 oranlar1 ile orgiite
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giiven ve duygusal baglilik degiskenleri ile birbirine yakin korelasyon iligkisi i¢inde
oldugu goriilmektedir.

4.3. Arastirma Modelinin Test Edilmesi

Arastirmada, dogrulayic1 faktor analizi sonucunda sonuglarmin anlamli oldugu
goriilen degiskenler ile Sekil 1°de ileri siirildigi gibi yapisal esitlik modeli
olusturulmustur. Olusturulan model Lisrel 8,54 programinda ¢alistirildiginda,
H4 hipotez yolunun ¢ degerlerinin 1,96’dan kiiciik oldugu i¢in anlamsiz oldugu
anlagilmigtir. Daha sonra anlamsiz oldugu anlasilan H4 hipotez yolu modelden
¢ikarilarak program tekrar calistirilmig sonugta Sekil 2’de gorildigii gibi anlaml
yollardan olusan yapisal esitlik modeli elde edilmistir. Elde edilen modelde;
X? / df = 357 / 132 = 2,7; NFI=0,94; CFI=0,96; GFI=0,90; AGFI=0,87; RMR=0,044;
RMSEA=0,070 ve P=0,0000 degerleri ile modelin iyi uyum degerlerine sahip oldugu
anlasilmistir.

Sekil 2 incelendiginde; gii¢lendirme orgiite giiveni f=0,56 oraninda ve t=8,41
degerinde anlamli ve pozitif yonde etkiler seklindeki hipotez 1 kabul edilmistir.
Orgiite giiven duygusal bagliligi1 f=0,64 oraninda ve t=9,95 degerinde anlamli ve pozitif
yonde etkiler seklindeki hipotez 2 kabul edilmistir. Duygusal baglilik nicel isletme
performansimi $=0,33 oraninda ve t=6,24 degerinde anlamli ve pozitif yonde etkiler
seklindeki hipotez 3 kabul edilmistir. Gli¢lendirmenin nicel isletme performansi
izerinde anlamli etkileri oldugu seklindeki hipotez 4 ret edilmistir. Ayrica olusturulan
arastrma modeli incelendiginde, H4 hipotez yolunun anlamsiz olmasmdan dolayi,
giiclendirmenin nicel isletme performansi tiizerindeki etkisinde Orgiite giliven ve
duygusal bagliligin aracilik etkisi gosterdigi anlasildigindan hipotez 5 kabul edilmistir.

Sekil-2: Arastirma Sonu¢ Modeli

5. Tartisma ve Sonuc¢

Giiclendirme, oOrgiitsel giiven ve Orgiitsel baglilik kavramlar1 ulusal ve uluslar
arasi literatiirde ¢ok sayida arastirmaya konu olmus ve pek cok farkli degiskenle
iligkilendirilmistir. Bununla birlikte literatiirde bu ili¢ degisken arasindaki iliskileri
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ortaya koyan c¢aligmalar olmakla birlikte, bu degiskenler ile isletmelerin nicel
performanst arasmdaki iligkileri biitiinsel olarak bir model ile ortaya koyan ve
giiclendirme ile orgiitsel performans iligskisinde orgiite giiven ve duygusal bagliligin
aracilik etkilerini sorgulayan baska bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu temel
motivasyonla gerceklestirilen mevcut calisma, literatiirde tespit edilen bu agigi
kapatmasi acisindan 6nemlidir.

Arastirma modeliyle elde edilen sonuclar incelendiginde, giiclendirmenin, nicel
isletme performansi ile diisiik (=0,22), orgiite giiven ile yiiksek diizeyde korelasyona
(r=0,56) sahip oldugu ve oOrgiite giivenin de duygusal baglilikla yiiksek diizeyde
korelasyona (7=0,63) sahip oldugu anlasilmistir. Literatiirden elde edilen bilgiler ve bu
degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koyan teorik ve uygulamali arastirmalardan
hareketle olusturulan arastrma modeli yollariyla elde edilen regresyon sonuglari,
korelasyon sonuglar1 ile paralellik gostererek; giliclendirmenin, Orgiite giiven ve
duygusal baglilik degiskenleri {izerinden isletmenin nicel performansini dolayl olarak
etkiledigi ve dogrudan etkisinin anlamsizlasarak ortadan kalktig1 anlagilmistir.

Arastirma sonuglarina gore, giiclendirmenin Orgiite giliven lzerindeki etkisi
anlamli ve pozitif yonliidiir. Bu sekilde ¢alisanlara yonelik giiclendirme uygulamalari
gelistikce calisanin orgiite yonelik gliven duygusu da gelisecektir. Bu sonug literatiirii
destekler niteliktedir. Laschinger ve Finegar hemsireler lizerinde yaptiklar1 ¢aligmada,
giliclendirmenin Orgiite olan giliven iizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugunu ortaya
koymuslardir (2005, s. 11). Calisma ortamindaki gii¢ ve firsat yapilarina ulasabilen,
baska bir deyisle giiclendirilmis bireyler islerine ve orgilitlerine daha fazla baglanir,
yonetime daha c¢ok giiven duyar ve bu ¢alisanlarin tiikenmislik duygusu ve is stresleri
azalir, calisma etkililikleri artar (Tolay, Siirgevil ve Topoyan 2012, s. 451).

Arastirmanm bir diger bulgusu Orgiite giivenin duygusal baglilik iizerindeki
etkisinin anlamli ve pozitif yonde oldugunu ortaya koymaktadir. Elde edilen bu sonug,
literatiirde giivene iliskin arastirmalarda Orgilite giivenin duygusal baglilik {izerinde
pozitif yonde etkileri oldugunu ortaya koyan (Albrecht ve Travaglione, 2003; Cho ve
Park, 2011; Laschinger ve Dig., 2000; Tan ve Tan 2000; Zeffane ve Zarooni, 2012, s.
335) arastirmalarla Ortiismektedir.

Arastirma sonuclari, duygusal bagliligin nicel isletme performansi iizerinde
anlamli ve pozitif yonde etkisinin oldugunu gostermistir. Bu sonu¢ daha 6nce ortaya
konan ve orgiitsel bagliligm alt boyutu olan duygusal bagliligin performansla giiclii bir
iliskiye sahip oldugunu ortaya koyan uygulamali arastirmalar1 destekler niteliktedir
(Amonphaisal ve Ussahawanitchakit, 2008; Arshadi ve Hayavi, 2013; Becker ve Dig.,
1996; Babakus ve Dig., 2003; Chang ve Chen, 2011; Hunton, 2010; Leung, Chen ve
Yu, 2008; Restubog, Bordia ve Tang, 2006; Scotter, 2000; Ozutku, 2008).

Arastirmada giliclendirmenin nicel isletme performansi lizerinde anlamli ve
pozitif yonde etkileri oldugunu ileri sliren arastirma hipotezi desteklenmemistir. Bu
sonug literatiirde giliclendirmenin orgiitsel performans iizerindeki etkilerini ortaya koyan
onceki caligmalarla ortiismemektedir. (Barrutia, Charterina ve Gilsanz, 2009; Biron ve
Bamberger, 2007; Biron ve Bamberger, 2011; Mahama ve Cheng, 2013; Nzuve ve
Bakari, 2012; Patterson, West ve Wall, 2004; Price, Briman ve Dainty, 2004; Seibert,
Silver ve Randolph, 2004; Siami ve Gorji, 2011; Yang ve Choi, 2008).

Arastirma sonuglarma iliskin 6nemli bir bulgu da giliclendirmenin nicel igletme
performansi lizerindeki etkisinde Orgiite giiven ve duygusal bagliligin aracilik etkisi
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gosterdiginin ortaya konmasidir. Bu 6zgiin bulgunun literatiire katki saglayacagi
degerlendirilmektedir. Bu sekilde calisanlara yonelik giiglendirmenin c¢alisanlarin,
orgiitlerine olan giiven ve baghlik duygularinmi arttiracagi dolayisiyla isletmenin nicel
performansinin olumlu yonde etkilenecegini ifade etmek miimkiindiir.

Bu durumda, orgiitlerin, giliclendirme ile nicel isletme performansi arasindaki
iliskide aracilik etkisi sergiledigi ortaya cikan Orgiite giiven ve duygusal baghlik
diizeyinin calisanlar arasinda daha fazla artmasimi saglamasi1 gerekmektedir. Literatiirde
daha Once ortaya konan sonuglar ve bu calismada elde edilen uygulamali sonuglara
dayanarak, gili¢clendirmenin, Orgiitiin nicel performansini Orgiite giiven ve duygusal
baghlik {iizerinden arttirabilecegi soOylenebilir. Buradaki temel diisiince, oOrgiit
yonetiminin, c¢alisanlara isleri iizerinde ozerklik vermesiyle olusan karsilikli giiven
duygusunun anlam kazanmasi ile ¢alisanlar orgiitlerine duygusal olarak baglanmalar1
ve sonugta nicel performansin ortaya ¢ikmasidir. Calisanlara yonetim tarafindan isleri
ile ilgili konularda serbestlik tanindiginda, onlara orgiit ici karar verme siireclerinde yer
alma firsat1 da verilmis olacaktir. Boylece ¢alisanlar orgiitsel ¢ikarlar1 kendi ¢ikarlar
olarak kabul edeceklerdir. Bu durum c¢alisanlar ile 6rgiit arasindaki genel tutumu olumlu
yonde etkilerken, ¢alisanlar kendilerini rgiitleriyle birlikte gii¢lii hissedeceklerdir.

Bu arastirmanin en 6nemli kisit1 ¢alisma sonuglarinin yalnizca tiretim sektoriinde
faaliyet gosteren isletmeleri kapsamasidir. Bu kisit nedeniyle sonuglarla ilgili bir
genelleme yapmak miimkiin degildir. Farkli sektorlerde yapilacak olan ¢aligmalardan
farkli sonuclarin elde edilmesi miimkiindiir. Ayrica gelecekte yapilacak caligmalarda
daha biyiik Orneklemler alinmasi sonuglarm genellestirilmesini saglayabilir. Bunun
yani sira giiclendirme ve diger insan kaynaklari yOnetimi uygulamalar1 ile isletme
performansi arasindaki iliskide farkli degiskenlerin aracilik etkilerinin test edilmesi ve
gliclendirme, oOrgiite giiven, duygusal baghlik, isletme performans: ile farkh
degiskenlerin iliskilerinin yeni modellerle degerlendirilmesi ilgili literatiire katk1
saglayacaktir.

Elde edilen bulgular g6z Oniinde bulunduruldugunda isletme yoneticilerine,
giliclendirmenin orgiite giiven, Orgiite glivenin duygusal baglilik ve duygusal bagliligin
da nicel performans Tlzerindeki pozitif yOndeki etkilerini dikkate alarak ve
gliclendirmeyi kolaylastiran yonetsel uygulamalari, sosyal ve yapisal unsurlar
belirleyerek c¢alisanlarina ve orgiitlerine uygun bir giiclendirme g¢alismasi yapmalari,
calisanlarin, kararlara katilabildikleri, Orgiitlerine iliskin  bilgiye kolaylikla
ulasabildikleri, istlerinden rehberlik ve destek alabildikleri bir orgiit kiiltiirii ve
ikliminin olusturulmasi i¢in ¢aba gostermeleri onerilmektedir.
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Extensive Summary
1. Introduction

Empowerment is a strategy and philosophy that enables employees to make
decisions individually about their jobs, own their work and take responsibility for their
results. The notion of empowerment involves the workforce being provided with a
greater degree of flexibility and more freedom to make decisions relating to work.
Empowerment is a process about enabling or authorizing an individual to think, behave
and take action in an autonomous manner (Nzuve and Bakari, 2012, pp. 83-84).

Empowerment is seen as the route for improving work and organizational
performance as developing organizations and jobs gives initiative, flexibility,
involvement required from employees in competitive conditions (Barrutia, Charterina
and Gilsanz, 2009, p. 42.)

An examination of reseach studies conducted in the field of empowerment shows
that empowerment has direct effects on business performance (Patterson, West and
Wall, 2004; Price, Briman and Dainty, 2004; Seibert, Silver and Randolph, 2004; Biron
and Bamberger, 2007; Yang and Choi, 2008; Barrutia, Charterina and Gilsanz, 2009;
Siami and Gorji, 2011; Biron and Bamberger, 2011; Nzuve and Bakari, 2012; Mahama
and Cheng, 2013), mediate effects on increasing business performance (Hall, 2008;
Harris, Wheeler and Kacmar, 2009; Huang, Iun, Liu and Gong, 2010; Gregory,
Albritton and Osmonbekov, 2010; Kim, Sutton and Gong, 2013) and different variables
have mediate effects on the relationship between empowerment and business
performance (Kirkman et al., 2004; Ahearne, Mathieu and Rapp, 2005; Drake, Wong
and Salter, 2007; Tuuli and Rowlinson, 2009; Michna et al., 2011; Ke and Zhang, 2011;
Huang, 2012; Chiang and Hsieh, 2012; Fernandez and Moldogaziev, 2013).

Although the amount of research on empowerment has increased and scholars
paid more attention to this construct and the relationship between it and many other
constructs, there are gaps to be filled with new research studies. The relationships
between empowerment, trust in organization, affective commitment and quantitative
business performance and the mediating effects of trust in organization and affective
commitment on the relationship between empowerment and quantitative business
performance have not been searched together previously according to our knowledge
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based on the related literature. Thus this study was conducted with the motivation to fill
this gap and extend the current knowledge in the related literature.

2. Methodology

The aim of this study is to determine the relationships between empowerment,
trust in organization, affective commitment, quantitative business performance and the
mediating effects of trust in organization and affective commitment on the relationship
between empowerment and quantitative business performance in the medium-sized
manufacturing firms. With the empirical supports from the related literature reviewed
the research model was designed and the hypotheses below were proposed.

H1: Empowerment has a significant and a positive effect on trust in organization.

H2: Trust in organization has a significant and a positive effect on affective
commitment.

H3: Affective commitment has a significant and a positive effect on quantitative
business performance.

H4: Empowerment has a significant and a positive effect on quantitative business
performance.

H5: Trust in organization and affective commitment have mediating effects on the
impact of empowerment on quantitative business performance.

2.1. Measurement Instrument

The questionnaire technique was utilised as data collection instrument. All of the
items described below were measured on a five-point Likert-type scale, with 1 for
“strongly disagree” and 5 for “strongly agree”. The items used in the questionnaire were
based on our literature review. The empowerment construct was measured with a 5 item
scale (Spreitzer, 1995). The trust in organization dimension was measured with 4 items
derived from the study of Nyhan and Marlowe (1997). Affective commitment levels of
the participants were measured with 4 items from the study of Allen and Meyer (1990).
Quantitative business performance was measured with 5 items derived from various
studies in the literature (Ellinger et al., 2004; Eren, Yiicel and Eren, 2010; Jimenez and
Valle, 2011; Morales, Barrionuevo and Gutierrez, 2012).

2.2. Sample

This empirical study was carried out on employees of medium-sized
manufacturing firms operating in Turkey. The research data was collected from 360
employees of these firms by applying a structured questionnaire administered on a drop
and pick basis. 353 questionnaires were found to be available to use for the research
analyses. The study achieved a response rate of 36%.

2.3. Findings and Discussions

This study is presenting the results of a questionnaire survey on medium-sized
manufacturing firms with the aims to reveal the relationships among empowerment,
trust in organization, affective commitment and quantitative business performance and
the mediating effects of trust in organization and affective commitment on the
relationship between empowerment and quantitative business performance.
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According to the demographic findings of the employees participated in the study,
the sample was comprised of 78% males and 22% females. The ages of the participants
were 5% in the 20-25 interval, 49% in the 26-35, 36% in the 36-45 and the other 10%
46 and more. It was reported that 27% of the participants were graduates of secondary
school, 64% high school and 9% were college graduates. 62% of the employees were
working in the same organization for less than 10 years while the other 38% were
employed by the same organization for 10 years or more than 10 years.

The research data has been analyzed by using SPSS 15 and structural equation
modelling (SEM) with LISREL 8.54 to test the research hypotheses. Prior to hypotheses
testing, a confirmatory factor analysis (CFA) of the constructs (empowerment, trust in
organization, affective commitment and quantitative business performance) has been
conducted. Results of the CFA have shown an adequate fit for all the scale. Also the
research model had good fit. Descriptive statistics were utilised to determine the
demographic characteristics of the participants. In order to test the reliability of the
scales used in the study, Cronbach’s Alpha coefficients were calculated. The result
model of the study has an acceptable fit (X2 /df=357/132=2,7; NFI=0,94; CFI=0,96;
GFI1=0,90; AGFI=0,87; RMR=0,044; RMSEA=0,070 ve P=0,0000).

In the study the first hypothesis asserting that empowerment has a significant and
a positive effect on trust in organization is supported (5=0,56, t=8,41). The second
hypothesis asserting that trust in organization has a significant and a positive effect on
affective commitment is also supported (5=0,64, t=9,95). The third hypotheses
proposing the significant and positive effect of affective commitment on quantitative
business performance ($=0,33, t=6,24). The fourth hypotheses of the study proposed as
empowerment has a significant and positive effect on quantitative business performance
is not supported. The last hypothesis about the mediating effects of trust in organization
and affective commitment on the impact of empowerment on quantitative business
performance is supported.

The results of this study have several implications for theory and future research.
This empirical study gives evidences about the relationships of empowerment and trust
in organization, affective commitment and quantitative business performance with a
new model that has not been tested in the previous studies. The main limitation of this
study is to use data from one industry thus the results can not be generalized. The
studies with larger samples from various industries inquiring the relationships with new
variables and mediators will contribute to extend the current literature in this field.
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