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ABSTRACT

In today’s knowledge society, organizations that are aware of the importance of human resources and are able to
manage it effectively are more likely to have competitive advantage against their opponents. Empowerment is
defined as “the development of feeling of self-efficacy in employees through determining the factors that cause
the feeling of weakness and eliminating that feeling by organizational practices intended to strengthen the feeling
of efficacy (Conger and Kanungo, 1988: 471). Besides, the employees are able to undertake responsibility and
authorization related to the specific duties and feel the freedom to make their own decisions regarding the job.
Hence, an employee with high organization commitment will have a happier and more peaceful work
environment and work for the organization’s interests, and therefore s/he will be proud of being a member of that
organization (Dogan and Demiral, 2009: 47). Likewise, employees with high organization commitment are
expected notto avoid conveying unethical actions to their superiors in order to protect organizational interests. In
this respect, the purpose of this study is to determine whether empowerment and organizational commitment has
an effect on employees’ whistleblowing behavior. The literature review has revealed that there is plenty of
research on empowerment and organizational commitment. However, no studies that elaborate on the
moderating effect of organizational commitment on the relationship between empowerment and whistleblowing
have been found in the literature. Consequently, this study is expected to contribute to relevant literature. The
data of the study were obtained from a firm that operates in the food sector and is located in Nevsehir Organized
Industrial Site. The firm currently employs 340 people. The findings of the study revealed that empowerment has
a positive and meaningful effect on whistleblowing behavior (R= 0,403, p= 0,000). In addition, it was also found
out that organizational commitment has a moderating role on the relationship between empowerment and
whistleblowing.

Keywords:Empowerment, Organizational Commitment, Whistleblowing, Moderation, Organized Industrial
Zone

JEL: D23, M10

PERSONEL GUgLENDiRMENiN iHBABCILIGA ETKIiSINDE ORGUTSEL
BAGLILIGIN ARACILIK ROLU UZERINE BiR ARASTIRMA

OZET

Gunldmiz bilgi toplumunda, insan kaynaklarmin 6neminin bilincinde olup onu en iyi sekilde yoneten ve
gelistiren Orgiitlerin rakiplerine ustiinliik saglama sansmin daha yiiksek olacagi agiktir. Personel glglendirme
“gugstzluk duygusunu besleyen unsurlarin belirlenmesi ve o unsurlarin yeterlik duygusunu giglendirmeye
yonelik orgiitsel uygulamalar yoluyla ortadan kaldirilmasi sonucunda isgorenlerde 6z yeterlik duygusunun
geligtirilmesi siireci” olarak tanimlanmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988: 471). Ayrica, personel glclendirme
ile isgoren gorevle ilgili sorumluluk ve yetki Ustlenerek, kendi isi ile ilgili kararlar alabilme 6zgiirliigiine sahip
olabilmektedir. Bu durum orgiitte ¢ahganm etkinliginin artmasmi saglamaktadir. Dolayisiyla, orgiitsel bagliliga
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sahip olan bir ¢alisan 6rgiitte daha mutlu ve huzurlu bir ¢ahisma ortamina sahip olacagi igin Orgiit yararmna
caligarak, oOrgiitiin lyesi olmaktan da gurur duyacaktir (Dogan ve Demiral, 2009: 47). Nitekim 6rgiitsel baghlik
dizeyi yiiksek olan iggérenlerin, orgiitiin ¢ikarlarini korumak amaci ile iistlerine etik dis1 olaylar iletmekten de
kagmmamas1 gerektigi diisiiniilmektedir. Bu baglamda aragtrmanin amaci, personel giiclendirme ve Orgiitsel
baglilk kavramlarmin ¢alisanlarin ihbarcih@i (whistleblowing) tizerinde etkisinin olup olmadigmi analiz
etmektir. Yapilan alan yazin taramasinda personel giiclendirme ve orgiitsel baghlik kavramlar iizerine birgok
calisma bulunmakla birlikte, bu kavramlarm ihbar davranist ile iligkisini inceleyen c¢aligmalarm kisith oldugu
tespit edilmigtir. Personel giiglendirmenin ihbar davranigma etkisinde, orgiitsel baghligin aracilik roliinii ele alan
calismaya yazinda rastlanamamistir. Dolayisiyla, bu ¢aligmanin ilgili yazina katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
Calismanin verileri Nevsehir ili Organize Sanayi Bolgesi'nde gida sektoriinde faaliyet gdsteren 340 calisana
sahip bir isletmeden elde edilmigtir. Calisma sonucunda, personel giiclendirmenin ihbar davranigi iizerinde
pozitif yonlii ve anlamu bir etkisi oldugu belirlenmistir (R= 0,403, p= 0,000). Ayrica, personel gii¢lendirme ile
ihbarcihk arasindaki iliskide orgiitsel bagliligm kismi aracilik rolii bulundugu da ¢alisma bulgular arasmdadur.
Anahtar Kelimeler: Personel Giiclendirme, Orgiitsel Baghlik, Thbarcilik, Aracilik, OSB

1. Giris

Giinimiizde isletmeler yogun rekabet ortammnda basarih olabilmek amactyla yeni yOnetim
yaklasimlarma yonelme arayisma gitmektedirler. Isletmeler igin 6nemli bir degisken haline
gelen ve cabsanlardan etkili bir bicimde yararlandmasi amaciyla kullanilan yeni yonetim
tekniklerinden birisi de personel guglendirmedir (Conger ve Kanongo, 1988: 475). Personel
guclendirme sayesinde ¢alganlar oOrgiitte kendilerini isin sahibi konumunda hissederek rahat
bir ortam igerisinde, kisisel yetenek ve yaraticiiklarmi kullanmalart miimkiin hale gelecektir.
Personele is ile ilgili egitim ve destek verilerek is gorme becerileri artwiimakta ve yeni
fikirlerin ortaya c¢ikarlmasma ortam hazirlanmaktadr. Bu yOnetin anlayigma sahip olan
isletmelerde, isgorenler aktiflestirilerek hizh ve dogru kararlar alabilmeleri saglanmaktadir
(Giimiistekin, 2010: 134). Ihbarciik ise, orgiitteki dogru olmayan davramslarm kurum ici
veya kurum dismdaki yetkili birimlere bildirimesidir (Eaton ve Akers, 2007: 67). IThbarcilik,
orgit icerisinde sikca karsilagilan yanhs uygulamalarm yani etik degerlere uygun olmayan
davraniglarm kurum i¢indeki yetkili birimlere ya da kurum disindaki mevkilere bildirimesidir
(Aktan, 2006: 1). Orgiitsel baghlk konusu, bu gine kadar birgok cahsmaya konu olmustur.
Fakat bu kavram c¢esitl arastrmacilar tarafindan farkh sekillerde tanmlanmustr. Bu nedenle
alan yazmn incelendiginde konuyla ilgii birbirinden farklh tammlamalara rastlamak olasidir.
Orgiitsel baghlk cabsanlarm orgiite karsi baglanma ve kendilerini drgiite adama dereceleridir
(Awamleh, 1996: 66). Yapilan alan yazn taramasmnda ihbarciik ile Orgiitsel baghlk algilart
arasinda pozitif yonde anlamh diizeyde kiicik bir iliski oldugu goriimistir (Kizltag, 2015).
Bu calgmada, personel giiglendirmenin ihbar davramsmi ne yonde etkiledigi ve bu etkide
orgitsel baghligin aracilik roline sahip olup olmadigmn belirlenmesi amaglanmaktadr. Bu
dogrultuda, oOncelikle ¢ahsmada ele alnan degiskenlere iliskin  kavramsal cergeveden
bahsedilecek, sonraki bolimlerde ise arastrmann metodolojisi, bulgular ve sonug kismma
yer verilmistir.

2. Personel Guglendirme

Personel glclendirme, isletmenin ¢ikar ve amaglarma yoOnelik islerin yapimasi i¢in, ¢alisam
motive ederek onlarm Ozgiivenli bir sekide kendilermne verilen yetki, gorev ve
sorumluluklarm yerine getirmesidir. (Kogel, 2005: 474). Basart odakh, katlmci ve bilgi
paylasic1 bir yonetim tarzma sahip olan isletmeler personeli giiclendirmenin degisik yollarmi
aramaktadmlar. Orgiitiin giiciinii ve destegini arkasmda hisseden cahsanlar karar almada {ist
yonetime yardimc1 olarak iglerin  daha diizeni ve aktif sekilde ilerlemesine fayda
saglamaktadrlar. Bu sekilde disiiniiliirse oOrgiitsel basari personel giiclendirmenin bir sonucu
olarak goriimektedir. Her isletmenin amaci, degisen ¢evre sartlarmda aktif piyasaya adapte
olabilmek ve tiiketicilerin istek ve ihtiyaglarma kisa siirede cevap verebilmektir. Bu yizden,
orglit icinde karar alma mekanizmasi sadece Uist yonetime ait olmayp, alt kademede de
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diizenli bir sekilde islerse oOrgiit igcinde karar alma siireci daha esnek ve hizh bir hal alacaktr
(Akdemir, 1996: 199). Giiglendirme kavrammnda en Onemli unsur isgbrenin kendi kendine
yetebilmesidir. Bu unsur isgdrenin Orgiit iginde mevcut isleri yapabileceg§ine olan manci ve
istegidir. Personel giiclendirmeyle, calsan gecmis performanst ve gelecekteki performansim
kapsayan ve kendisine motivasyon saglayan bir siire¢ igerisine girer. Bu yiizden c¢alisanin
yeterliik kazanmasi ve becerilerini pekistirmesi zor ve zaman alan bir stliregtr (Mitchell,
1997: 39). Giglendirme tanmlarma bakildiginda; isgérenlerin karar vermeleri, Ozdenetim,
gug, kontrol, istenen sonucu verebilme yetenegi, isbirligi, kendine giiven, iste yeterli olmak,
sorumluluk almak, sonuglar hakkmda bilgi sahibi olmak, yetki ve egitim unsurlarmm ortak
noktalar oldugu goriilmektedir (Vigil, 2005: 28-35 ; Aryee ve Chen, 2006: 59).

3. Thbarciik

Ihbar davramsi, orgiit icinde meydana gelen hukuka aykm ve yanhs uygulamalarm cahsanm
kendisini zorlayic1 bir neden olmaksizin, Ozgiir wadesiyle bu yanhs uygulamayr ya da
haksizligi diizeltebilme giicline haiz olan orgiit igcindeki veya dismdaki ilgili mercilere
bildirilmesi  eylemidir (Jubb, 1999: 80). Ihbar davramsmm konusunu olusturan edimler;
orgiite zarar amaci giiden eylemler, insan haklarma aykm1 davramglar, hukuki olmayan
islemler, Orgiit amag¢ ve ¢ikarlarma aykmt davramglar gibi nedenlerle ve tamamen ahlaki
amaglarla iligkili olmak zorundadw. Aksi takdirde, kisisel ¢ikar saglamak amaciyla
baskalarma kasith olarak zarar verecek bir bilglendirme amacma uygun olmayacaktr ve halk
arasmda ispiyonculuk olarak bilinen davrams ile aym anlamm tagtyacaktr. ihbar davranist
sonunda ahlaki olmayan davramig veya vaziyetin sonlanacag kesin olmahdr (Arslan, 2001:
10-11). TIhbarcih@, ispiyonculuktan ayran en temel o&zellk ihbarctya maddi bir kazang
getirmemesi, kisisel bir fayda gozetmemesi, diismanca bir niyet beslememesi ve diger
insanlara  zarar vermemesi halidir (Aydmn, 2002: 85). ihbar davramsmda, olaym ifsa
edimesinde ‘“zorlama” veya “zorunluluk” yoktur; tam aksine “goniilliilik” esastr. Bu sebeple
ihbarcilik vicdani niteligi olan bir davranistir (Aktan, 2006: 3).

4. Orgitsel Baghhk

Kendisini cahstigt Orgiitiin vazgecilmez bir parcasi olarak alglayan ve oOrgiitsel amaglar
gerceklestrmek  yoluyla kisisel hedeflerme de ulasabilece§ne manan bir iggbren kit
kaynaklart en verimli bigcimde kullanarak oOrgiitsel amaglar1 basarma gayreti icerisine girer. Bu
durumda bir Orgiitte, insan kaynaklarmi motive eden faktdrleri tespit ederek isgdren icin
uygun bir ¢ahsma ortanmm hazrlamann tartisiimaz yararlar saglayacagl ve sonugta Orgiitsel
etkililik ve verimlilik basarmmmmn kendiliginden gerceklesecegini kavramak zor olmayacaktr.
Her orgiit icin isgdrenlerin calstigi Orgiite baghlk duymasi gerekli ve Onemli bir unsurdur
(Guney, 2011: 100). Alan yaznda, Orgiitsel baghlkla ilgili yapilan ¢alsmalarda, orgiite bagh
olan c¢alganlardan Orgiitin  basaris1 ve c¢ikarlart igin  gerekli ¢abalarn  gOstermeleri
beklenmektedir. Orgiite baglhg yilkksek olan cahlsanlarla orgiit baghlig olmayan c¢alsanlar
arasmda performans diizeyleri agismdan farkhhklar gozlenmektedir. Orgiite baghh@ yiiksek
olan calsanlarm oOrgiitteki performans diizeyleri daha yiliksek oldugu i¢in Orgiitsel baghhk
kavramu isletmeler acismdan Onemli bir unsur olusturmaktadr (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2007:
9-18). Orgiitsel baghlk temelde ki 6nemli kavrama dayanmaktadr. Bunlardan biri sadakat,
digeri ise Orgitte kalma egilimidir. Sadakat, orgiit ile biitlinlesme ve Orgiite duygusal olarak
sorumluluk  hissetme anlamma gelmektedir. Orgiitte kalma egilimi ise; cabsann Orgiite
duydugu duygusal yakmhk ve orgiitte kalma niyetidir (Mueller ve dig., 1992: 218). Orgiitsel
baghlk, oOrgiitii yiirekten benimseme, onun amaglarma kurallarma, stratejilerine, norm ve
kiiltiirtine kabul ve saygi gosterme onu destekleme davramsmi gerektirir. Bu davrans bicimi
cabsanlarm soyleneni yapmalari biciminde ifade edilen uyma davramsmndan ¢ok farkhdir.
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Uyma, yiirekten benimsemeden icine sindirmeden baz hususlart “bdyle yap dedikleri i¢in
yapmak zorundaym” eylemi iken; baglhk, cahsanlarla Orgiitin amaglarmm uyum i¢inde
birbirini tamamlar sekilde yapimasi eylemidir (Eren, 2012: 62).

5. Metodoloji
Bu bolimde arastrmaya iliskin hipotezlere, Olceklere, ana kitle ile 6rnekleme iliskin verilere
yer verilmistir.

5.1. Ama¢ ve Ormeklem

Bu arastrmann amaci personel giliclendirmenin ihbar davranismi ne yonde etkiledigi ve bu
etkide Orgiitsel baghhgn araciik roline sahip olup olmadigmmn belirlenmesidir. Cahsmanm
ana kiitlesini Nevsehir i Organize Sanayi Bolgesinde gida sektoriinde faaliyet gosteren bir
isletmenin calsanlar1 olusturmaktadir. Isletmenin 340 calisan1 bulunmaktadir.

5.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Personel giiclendirme, personelin isine karst daha olumlu bir tutum sergilemesini ve Orgiit
amaglarmi kendi amaglar1 ile uyumlagtrmasm saglamakla birlikte Orgiitsel baghlk agismdan
da &nem tagmaktadr. Orgiite baghk duyan calisan, orgiitiin bir iiyesi olmaktan gurur ve
muthiluk duymakta, Orgiit yarart i¢in biiyllk caba gostermekte, Orgiitin ama¢ ve degerlerini
benimseyip kabullenmekte kisaca oOrgiitle biitiinlesebiimektedir (Dogan ve Demiral 2009: 48).
Nitekim Orgiitsel baghlik diizeyi fazla olan calsanlarm, orgiitiin ¢ikarlarmi korumak amaci ile
istlerine etk dist olaylann iletmekten de kacmmamasi gerektigi disiiniiimektedir. Bu
baglamda oOrgiitsel bagllign thbar davramigmui da artracag tahmin edildiginden arastrmanmn
modeli Sekil 1°deki gbi olusturulmustur.

l*-H:

..H]

4

Sekil 1. Aragtirma Modeli

Bu c¢alsmada ‘Personel giiglendirmenin ihbar davranigma etkisinde Orgiitsel bagllign
aracilk roli var mudu?” temel arastrma sorusuna yant aranmaktadw. Cabsmada, personel
giiclendirmenin ihbar davramsm ne yonde etkiledigi ve bu etkide Orgiitsel baghlign araciik
roliine sahip olup olmadigmnmn belirflenmesi amaclanmaktadr. Arastrmada ileri siiriilen temel
hipotezler:

H1: Personel giiclendirme ihbar davranisini olumlu yonde etkiler.

H2: Personel giliclendirmenin ihbar davranisma etkisinde Orgiitsel baglligm pozitif yonde
aracilik etkisi vardur.
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5.3. Veri Toplama Yontemi ve Olgekler

Arastrmada veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullandmustr. Verier, Nevsehir i
Organize Sanayi Bolgesinde gida sektoriinde faaliyet gosteren 340 calisana sahip bir
isletmeden elde edilmistir. Arastrmada; Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen 12 ifadeden
olusan personel giiclendirme Olgegi, Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen 15 ifadeden
olusan oOrgiitsel baghlk olcegi ve Park ve arkadaglart (2005) tarafindan gelistirilen 9 ifadeden
olusan ihbarciik (whistleblowing) o6lcegi kullanmugtr. Giiglendirme ve baghlk dlgekleri
Celebinin (2009) tez caliymasmndan (alfa degerleri swraswyla 0,766 ve 0,819), ihbarciik Olcegi
ise Yimaz’m (2015) tez cahsmasmdan (cahsmada Olcegin alfa degermin 0,70°in {izerinde
oldugu ifade edilmektedir) uyarlanmustr. Arastrma siirecinde 340 adet calsanmn tamammna
soru formlart elden teslm edimistir. 244 adet soru formu geri donmiistiir. Geri doniis oram
%71 olarak hesaplanmustr. Eksik ve hatali doldurulan soru formlari nedeniyle 44 adet veri
toplama formu analiz siirecinden ¢ikaridmistr. Dolayisiyla 200 katilimcidan elde edilen
veriler analiz siirecine dahil edilmistir.

6. Verilerin Analizi ve Bulgular

Arastrmada elde edilen veriler IBM SPSS Statistics 22 yazihmu ile analiz edilmistir.
Oncelikle toplanan verilerin ~ 6rneklem  yeterliligi bakmmndan gerekli diizeyde olup
olmadigmn tespit edilmesi amaciyla KMO Bartlett’s orneklem yeterlilifi analizi yapilmustir.
Testin sonucunda personel giiclendirme, ihbar ve Orgiitsel baghlk Olgeklerine ait katsayilar
srastyla 0,740, 0,747 ve 0,780 olarak tespit edilmistir. Arastrma Ornekleminin analiz icin
yeterli oldugu belirlendikten sonra, Olgeklerin  giivenirlik diizeyleri hesaplanmugtr. Daha
sonra, katimcilara iliskin demografik degiskenleri igeren frekans ve yiizdelere iliskin
analizler yapimistr. Demografik verilerden sonra personel giliclendirme, Orgiitsel baghlk ve
ihbarcihk arasndaki iliskileri tespit etmek amaciyla korelasyon analizi gerceklestiriimistir.
Son olarak, Hi ve H2z hipotezlerinin test edimesi amaciyla personel giiclendirmenin
ihbarciifa etkisi regresyon analizi ile, Orgiitsel baghlgn muhtemel aracik etkisi ise
hiyerarsik regresyon analizi ile test edimistir.

6.1. Guvenilirlik Analizi
Olgeklerin  gilivenirlk  diizeyleri Cronbach’s Alpha katsayis1  kullanlarak — ol¢iilmiistiir.

Giivenirlik diizeyleri Tablo 1°de goriilmektedir.
Tablo 1. OlgeklerinGivenirlik Diizeyleri

n Olcek Tard Soru sayis1 Cronbach’s «
200 Personel Gliclendirme  Likert-5 12 873
200 Orgiitsel Baghlik Likert-5 15 778
200 Thbarcilik Likert-5 9 717

6.2. Demografik Degiskenler
Arastrmaya katilan iggérenlerin yas, cinsiyet, medeni durum, egitin diizeyi, kurumda caligma
stiresi ve kurumdaki gorevlerine iligkin frekans ve yiizdeleri igeren demografik veriler Tablo
2’de sunulmustur.

Tablo 2.Demografik Degiskenler

Demografik Degiskenler Frekans Yizde
Katilimcimin yasi
+18-25 64 32,0
*26-35 90 45,0
36 ve Uzeri 46 23,0
Katilimeimin cinsiyeti
*Kadm 46 230

* Erkek 153 77,0
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Katilimcimin medeni durumu

«Evli 135 67,5

* Bekar 65 32,5
Egitim diizeyi

« flkégretim 73 36,5

eLise 81 40,5

+Onlisans 38 19,0

«Lisans 8 4,0
Kurumda calisma siiresi

*1 yildan az 72 36,0

*1-5 yil 119 59,5

*6-10 yil 9 4,5
Kurumdaki gorev

*Memur 10 50

*Sef 20 10,0

*Miidiir yardimcis1 2 1,0

«Mudur 9 45

oIsci 95 475

*Diger 64 32,0

Total: 76 100

Tablo 2’ye gore, katimecilarm %77’°si 18-35 yas araligmdadr. Yine katilimcilarm %77 sinin
erkek isgdrenlerden olustugu gorilmektedir. Egitim diizeyi bakimmndan ise %96’smm 2 yilhk
bolim, lise ve ikogretim mezunlarmdan olustugu tespit edimistir. Cahsma siiresi bakimmdan
degerlendirildiginde ise, katilmcilarm %95,5’inin  kurumda 5 yl ve daha az siiredir
cahsmakta oldugu goriilmiistir. Katimeidarm %15,5’min orta ve alt diizey yonetici (miidiir,
miidiir yardimcist ve sef) oldugu, biyilk boliminin ise (%84,5) memur, is¢i ve diger
kademelerde iggorenler oldugu belirlenmistir.

6.3. Bulgular

Calismanin “Hi: Personel gii¢clendirme ihbar davranmsini olumlu yénde etkiler.” hipotezinin
test edilebilmesi amaciyla, degiskenler arasmdaki iligkilerin belirflenmesi icin  korelasyon
analizi gerceklestirilmistir. Korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3’te sunulmugtur.

Tablo 3. Degiskenler Arasindaki lliskileri Gosteren Korelasyon Analizi

PG IHB OB
Pearson Korelasyon Pers. Glig. Korelasyon katsay1s1 1,000 403 2847
Sig. (cift yonli) . ,005 ,017
N 200 200 200
Ihbar Korelasyon katsay1s1 403™ 1,000 ,145
Sig. (cift yonli) ,005 ,000
N 200 200 200
Org Bag Korelasyon katsay1s1 284 ,145™ 1,000
Sig. (cift yonli) ,017 ,000 .
N 200 200 200

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamhdir (¢ift yonlii).
*. Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir (¢ift yonlii).

Tablo 3’e¢ gore, tiim degiskenler arasmda olumlu yonde iliski bulundugu tespit edilmistir.
Personel giiclendirme ile ihbar davranisi arasmda olumlu ve anlamh bir iligki goriilmektedir
(= 0,403, p<0,01). Dolayisiyla “Hi: Personel gii¢clendirme ihbar davranisint olumlu yonde
etkiler.” hipotezi kabul edilmistir.




The Analysis of Perceptions of Organizational Justice, Organizational Citizenship

112 - and Organizational Turst: A Case Study of Selcuk University

Tim degiskenler arasmda olumlu ve anlamh bir iliski bulundugunun belirlenmesinin
ardmdan, ‘“Ha: Personel gii¢lendirmenin ihbar davramisina etkisinde orgiitsel baghhigin
pozitif yonde aracilik etkisi vardw.” hipotezinin test edilmesi amaciyla Baron ve Kenny
(1986) tarafindan Onerilen ii¢ asamah hiyerarsik regresyon analizi gerceklestirimisti. Bu
yonteme gore, araciik etkisinin var olabilmesi icin bagimsiz degiskenin (PG) araci degisken
(OB) fiizerinde, aracit degiskenin (OB) bagmh degisken (IHB) iizerinde ve son olarak
bagmsiz degiskenin (PG) bagmh degisken (IHB) iizerinde etkisi olmasi gereklidir. Bu sartlar
saglandiktan sonra, bagmsiz degiskenle birlikte araci degisken modele dahil edilmektedir.
Aract degisken modele dahil edildiginde, bagmsiz degiskenin bagmh degisken iizerindeki
etkisi devam ediyor ve regresyon Kkatsayisinda bir azalma goriliiyor ise, kismi aracilk
etkisinden s6z etmek mumkindir (Baron ve Kenny, 1986: 1180). Regresyon analizi Tablo
4’te sunulmustur.

Tablo 4.Degiskenler Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimli R R? Diizeltilmis R* F p
Degisken Degisken
PG OB 0,284 0,081 0,076 17,374 0,000
OB IHB 0,145 0,021 0,016 4,239 0,041
PG IHB 0,403 0,163 0,158 38,476 0,000

Tablo 4’¢ gore, bagmsiz degiskenin (PG) araci degisken (OB) iizerinde (R= 0,284) anlamh
etkisi, aract degiskenin (OB) bagmh degisken (IHB) iizerinde anlamh etkisi (R= 0,145) ve
bagmsiz degiskenin (PG) bagmh degisken (IHB) iizerinde anlamh etkisi (R=0,403) oldugu
tespit edilmistir. Baron ve Kenny'nin (1986) bahsettigi sartlar saglandigi icin bir sonraki
asamaya gecilmis ve araci degisken modele dahil edilerek tekrar regresyon analizi yapimustir.
Analiz sonucu Tablo 5’te goriilmektedir.

Tablo 5. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Model Bagimsiz Bagiml R R? p Diizeltilmis t E p
Degisken Degisken R?
1 PG IHB 0,403 0,163 0,403 0,158 6,203 17,374 0,000
Araci PG 0.403 5,799
degisken IHB 0,405 0,164 ' 0,155 6,024 0,000
dahil 0B 0,145 0,484

Tablo 5’¢ gore, araci degisken (OB) modele dahil edildiginde, bagmsiz degiskenin (PG)
bagmh degisken (IHB) iizerindeki etkisini gdsteren regresyon katsayst R= 0,158’den R=
0,155’¢ diismektedir ve iki degiskenin birlkte bagmh degisken (IHB) iizerindeki etKisi
anlamhdr (p= 0,000). Dolaysiyla, OB’nin PG ve IHB arasmdaki iliskide kismi araciik
etkisine sahip oldugu tespit edilmis ve “Hz: Personel gii¢lendirmenin ihbar davranisina
etkisinde orgiitsel baglhiligin pozitifyonde aracilik etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

7. SONUC VE ONERILER

Bu cahsmada, personel giiclendirme, Orgiitsel bagllik ve ihbar davramgt arasmdaki iligkiler
mcelenmistir. Cahsmanmn verileri Nevsehir ii Organize Sanayi Bolgesinde gida sektoriinde
faaliyet gosteren 340 cahsana sahip bir isletmeden elde edimistir. Arastrmada; Spreitzer
(1995) tarafindan gelistirilen 12 ifadeden olusan personel giiclendirme Olgegi, Allen ve Meyer
(1990) tarafindan gelistirilen 15 ifadeden olusan Orgiitsel baghlk oOlcegi ve Park wve
arkadaglar1 (2005) tarafindan gelistirilen 9 ifadeden olusan ihbarciik (whistleblowing) olcegi
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kullanilmigtr.  Arastrma kapsaminda 200 katimcidan elde edilen veriler istatistiki analiz
strecine dahil edimistir. Elde edilen bulgulara gore, tiim degiskenler arasmda poztif yonlii
ve anlamh iligkiler tespit edilmistir. Ayrica, personel giliclendirmenin ihbar davranigim pozitif
yonli ve anlamh olarak etkiledigi belirlenmistr (R= 0,403, p= 0,000). Dolayisiyla “Hzi:
Personel giiclendirme ihbar davranisint olumlu yénde etkiler.” hipotezi kabul edilmistir.

Personel giiclendirme, personelin isine karst daha olumlu bir tutum sergilemesini ve Orgiit
amaglarmi kendi amaglar1 ile uyumlagtrmasmi saglamakla birlikte Orgiitsel baghlk agismdan
da o6nem tasimaktadr. Orgiite baghlk duyan isgdren, orgiitiin bir {iyesi olmaktan gurur
duymakta, Orgiit yarar i¢in biiylik ¢aba gdstermekte, orgiitin ama¢ ve degerlermi benimseyip
kabullenmekte kisaca Orgiitle biitiinlesebilmektedir (Dogan ve Demiral 2009: 48). Nitekim
orgitsel baghhk diizeyi fazla olan calganlarm, Orgiitin  ¢ikarlarmn  korumak amaci ile
ustlerme etk dis1 olaylart iletmekten de kagmmamasi gerektigi distinilmektedir. Bu
baglamda orgiitsel baghhgm ihbar davramsm da artracag ongoriilerek OB’nin PG ve IHB
arasindaki iliskide araciik etkismin tespit edilmesi hedeflenmistr. O nedenle, personel
giiclendirmenin ihbar davramsma etkisinde Orgiitsel baghhgm araciik roliinii tespit etmek
amactyla Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerildigi iizere hiyerarsik regresyon analizi
yapiimis ve OB’nin PG ve IHB arasmdaki iliskide kismi araciik etkisine sahip oldugu tespit
edilmistir. Dolaysiyla “Hz: Personel giiclendirmenin ihbar davranisina etkisinde orgiitsel
baghihigin pozitif yonde aracilik etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Arastrmann  verilerinin = yalnizca bir  isletmeden elde edimis olmasi  arastrmanmn
smrrhliklarmdan biridir. Konuyla ilgli gelecek cahsmalarda Orneklemin daha genis tutularak
daha biiyik bir Orneklem kitlesinden veri toplamak ¢ahsmann giivenirligini artracaktir.
Ayrica, c¢ahgmann verilermn Nevsehir i OSB’den toplannmus olmast mekan kisiti
olusturmaktadr. Bu faktdrlerin digmda, personel giiclendirme degiskeni yalnizca “psikolojik
gliclendirme” boyutu ile Olgiilmiistiir. Gelecek ¢ahsmalarda giiclendirmenin hem yapisal hem
de psikolojik boyutu ile Olgiilmesinin daha giivenilir bilgi elde edimesini saglayacag
distiniilmek tedir.

Gelecekte yapilacak c¢ahsmalarda, farkh sektorlerden ve oOrgiitlerden veri toplanarak
calsmanmn tekrarlanmas1 yararh olacaktr. PG ile IHB arasmdaki iliskide psikolojik
sOzlesme, isten ayrima niyeti ve kurumsal itibar gbi degiskenlerin araciik etkilerinin
incelenmesi  Onerilmektedir. Ayrica, lider-liye etkilesiminin de konuyla ilgii mercek altma
almmas1 gerektigi diisiiniilmektedir. PG ile THB arasmdaki iliskide doniisiimcii ya da otantik
liderligin roliiniin incelenmesi Onerilmektedir.
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