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ABSTRACT

In the global competitive environment, the importance that organizations attach to human in order to make a
difference is increasing day by day. The success and sustainability of organizations depend on various factors
such as employee motivation, productivity, cooperation, harmony, and talent. It is of great importance for
organizations to ensure that their employees are aligned with, empowered by, and motivated within the
organization, as this is crucial for gaining a competitive advantage. Employee motivation, compatibility with one
another, and empowerment are significant factors that influence levels of commitment, productivity, and
dedication. In this context, person-organization fit, employee motivation and staff empowerment have an
important place in the literature. Therefore, the purpose of this study is to examine the relationship between
person-organizational fit and employee motivation and the mediating role of staff empowerment in this
relationship. Within this framework, the data obtained from 237 public officials by questionnaire method were
analyzed with SPSS 24 package program. As a result of the analyses, it was revealed that person-organization fit
has a positive effect on staff empowerment and employee motivation. At the same time, there is a significant
and positive effect of staff empowerment on employee motivation. In addition, it has been revealed that staff
empowerment plays a mediating role in the relationship between person-organization fit and employee
motivation. Therefore, this study suggests that by using staff empowerment, businesses can increase the person-
organization fit of their employees and improve business performance by increasing employee motivation. By
addressing this particular moderator, the research aims to contribute to the literature and provide practical
implications for management in industrial organizations.
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Kuresel rekabet ortaminda kuruluslarin fark yaratmak igin insana verdigi nem her gegen gtin artiyor. Kurumlarin
basarisi ve strdurtlebilirligi; calisan motivasyonu, tretkenlik, is birligi, uyum ve yetenek gibi ¢esitli faktorlere
baglidir. Rekabet avantaji icin hayati Sneme sahip olan galisanlarin kurumlariyla uyumlu olmasi, giiglendirilmesi
ve motivasyonlarinin artirilmasi kurumlar igin biiyiik 6nem tasiyor. Galisanlarin motivasyonu, birbirleriyle uyumu
ve glglendirilmesi, baghlk, tretkenlik ve adanmigslik duizeylerini etkileyen onemli faktorlerdir. Bu baglamda
orgutlerde kisi-6rglit uyumu, galisan motivasyonu ve calisanlarin guglendirilmesi literatiirde 6nemli bir yer
tutmaktadir. Bu 6nem dolayisiyla kisi-6rgiit uyumu ve isgéren motivasyonunun iliskili olmasi ve bu iliskide
personel gliglendirmenin araci rolii calismanin amacini olusturmaktadir. Bu kapsamda 237 kamu gorevlisinden
anket yontemiyle elde edilen veriler SPSS 24 paket programi ile analize tabi tutulmugstur. Analizler sonucunda;
kisi-orgit uyumunun personel gliclendirme ve isgdren motivasyonu tzerinde pozitif bir etkisinin oldugunu ortaya
¢ikmigtir. Ayni zamanda personel giiglendirmenin de isgéren motivasyonu Uzerinde anlamh ve pozitif bir
etkisinden soz edilmektedir. Ayrica personel giiglendirmenin kisi-6rgut uyumu ile isgéren motivasyonu iliskisinde
araci rol oynadigl ortaya konmustur. Bu nedenle, bu galisma, isletmelerin personel guglendirmeyi kullanarak
galisanlarinin kisi-orgiit uyumunu artirabilecegini ve isgéren motivasyonunu artirarak isletme performansini
iyilestirebilecegini gostermektedir. Arastirma, bu 6zel moderatori ele alarak literatiire katkida bulunmayi ve
endustriyel kuruluslardaki yonetim igin pratik gikarimlar saglamayi amaglamaktadir.
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Giris

Orgiitler amaclarina ulasabilmek igin insan kaynaklarina
biyiik 8nem vermelidirler (Aksoy, 2019: 350). Orgiitlerin
degerli varlik olarak algiladiklari ¢alisanlarina yatirm
yapmalari ve oOrgilit icinde kalmalarini saglamalarn ¢ok
onemlidir. Kisi-orgit uyumu, literatiirde yer alan bireyin
degerleri, ihtiyaclar ve/veya hedefleri ile 6rgutin degerleri
arasindaki uyumlulugu (Kristoff, 1996) orgiitiin deger ve
ilkeleri ile bireylerin sahip oldugu degerler arasindaki uyumu
ifade eder (Kraimer, 1997). Bu uyum, galisanlarin islerinde
daha etkili ve verimli olmalarini saglamaktadir. Ayrica
calisanlarin 6rgite uyumu, 6rgitin kiltiiring, degerlerini ve
normlarini korumasina ve gelistirmesine yardimci olur.
Calisan motivasyonu, bireylerin faaliyet ve ¢abalarinin
devamliligini saglayan ve onlara ilham veren itici gli¢ olarak
tanimlanabilir (Ogiit vd., 2004: 286). Motivasyon, calisan
baghhgini ve performansini artirmada kuruluslar icin kritik bir
faktordir. Motive olmus calisanlar, daha yiksek dizeyde
Urretkenlik gostererek hedeflere ulasmak igin daha fazla istek
gosterirler, boylece daha fazla yaraticilik ve yenilik sergilerler.
Personel gliclendirme (staff empowerment), calisanlarin
gorevlerini yerine getirme yeteneklerine gigli bir sekilde
inandiklari  bir ruh hali veya vyiksek dizeyde gorev
motivasyonu anlamina gelir (Kim ve Fernandez, 2017: 5).
Calisanlarin rollerindeki etkinliklerini artirarak, mevcut ve
gelecekteki performanslarini artirmayr amaglayan girisim
veya eylemler olarak tanimlanabilir (Bingdl, 2014). Personel
guglendirme, ¢alisanlarin yeteneklerini, becerilerini ve
bilgilerini gelistirmek i¢in tasarlanmis bir dizi faaliyeti kapsar.
Bu faaliyetler, calisanlarin kurum icindeki sorumluluklarini
daha etkin bir sekilde yerine getirmelerini saglamakta,
organizasyonlar igin verimliligin artmasini ve rekabet
avantajini saglamaktadir.

Artan rekabet ve insan unsurunun artan 6nemi ile
karakterize edilen glinimizin dinamik is ortaminda,
personel giclendirme orgltsel basariyi kolaylastiran bir
ybnetim araci olarak ortaya c¢ikmistir. Sorumluluklar
atayarak, is birligini tesvik ederek, bilgi paylasimi yoluyla
istikrarli bir galisma ortamini tesvik ederek, inisiyatif almayi
tesvik ederek ve karar verme becerilerini gelistirerek,
personel gliclendirme etkili yonetim uygulamalarinin g¢ok
o6nemli bir yoni haline gelmistir (Vogt ve Murrel, 1990: 8-12).
Bu galismanin amaci, kisi-6rgiit uyumu, ¢alisan motivasyonu
ve calisan giiclendirme degiskenleri arasindaki potansiyel
iliskileri incelemektir. Calisma ayrica kisi-Orgiit uyumu ve
galisan motivasyonu  arasindaki iliskide  galisan
glclendirmenin aract bir rol oynaylp oynamadigini
incelemeyi amaclamaktadir. Bu aracilik roliiniin daha énceki
arastirmalarda incelenmemis olmasi, bu ¢alismanin
gelecekteki arastirmalar icin degerli bir kaynak olarak
onemini vurgulamaktadir.

Calisma ilk olarak kisi-6rglit uyumu, galisan motivasyonu
ve gliclendirme kavramlarini ve arastirma hipotezlerini
icermektedir. Daha sonra veriler arastirma modeline gére
analiz edilmis ve sonuglar tartisiimistir. Calismanin son
boliminde ise bulgular baglaminda sonuglar
degerlendirilmekte ve onerilerde bulunulmaktadir.
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Teorik Cerceve ve Arastirma Hipotezleri

Kisi — Orgiit Uyumu

Daha genis bir kisi-cevre uyumu kavraminin bir alt boyutu
olan kisi-6rgut uyumu (Van Vuuren vd., 2007), ilk olarak
1935’te Lewin tarafindan ortaya konmustur. Bu uyum,
etkilesimsel davranis teorisine dayanmaktadir. Bu teori,
davranisin belirlenmesinde yalnizca bireyin kisisel 6zellikleri
ya da ¢evrenin durumu gibi tek bir faktériin degil, kisisel ve
cevresel degiskenlerin bir arada ele alinmasi gerektigini
vurgular. Bu nedenle, etkilesimsel teori, kisi-orgiit uyumu gibi
kavramlarin temel dayanagidir (Muchinsky ve Monahan,
1987; 268). Sekiguchi’'ye (2004) gore, calisanlarin isi etkili
bicimde yapabilmeleri adina gerekli beceri ve yeteneklere
sahip olmasi gerektiginden, kisi-orglit uyumu ise alim
stirecinde ¢ok 6nemli bir faktordir. Arastirmalar, kisi-orgit
uyumunun calisanlari problem ¢ézmeye, meslektaslarina
yardim etmeye, orglitsel faaliyetlere katilmaya ve orgiitsel
hedeflere ulasmak icin beklentilerin Gtesinde ek gorev ve
sorumluluklar Ustlenmeye motive ettigini gostermistir
(Chatman, 1991; Wei, 2012). Kisi-6rgit uyumu teorisi,
bireysel 6rgiitsel davranisin, kisi ile 6rgit arasindaki uyumun
bir sonucu oldugunu ve bunun sonucunda bir uyum durumu
olustugunu ileri sirmektedir (Arthur vd., 2006: 786). Dahasi,
kisi-orgiit uyumu yalnizca bireysel g¢alisanlar icin degil, ayni
zamanda bir biitiin olarak 6rgit icin de 6nemlidir. Kurulusun
degerleri, kaltiri ve hedefleri ile uyumlu bir isglicliniin
retkenlik, yenilikgilik ve verimlilik sergileme olasiligi daha
yuksektir. Sonug olarak, artan karlihk, misteri memnuniyeti
ve galisanlarin elde tutulmasi gibi olumlu sonuglar elde
edilebilir (Chatman, 1991). Calisanlar kendileri ve kurumlari
arasinda gliclii bir uyum hissettiklerinde, aidiyet ve sadakat
duygusu yasamalari daha olasidir ve bu da daha ylksek is
tatmini ve baglilik diizeylerine yol agar. Buna ek olarak, uyum
sagladigini hisseden galisanlarin ekstra gorevler igin gonalli
olmak, is arkadaslarina yardim etmek ve daha yiksek
verimlilik seviyeleri sergilemek gibi olumlu davranislar
sergileme olasiligl daha yiksektir.

isgéren Motivasyonu

Robbins  (2003) tarafindan tanimlandigi  sekliyle
motivasyon, bir ¢alisanin, bireysel ihtiyaglarin tatmini
tarafindan yonlendirilen 6rgltsel hedef ve amaclara
ulasabilmek icin ylksek seviyede ¢aba sarf etme istegini ifade
etmektedir. Luthans (1992) ise amaca yonelik olan glidileri ve
davranislari baglatan psikolojik veya fizyolojik bir ihtiyag
seklinde tanimlar. Orgiitsel agidan motivasyon hem bireylerin
hem de orgittin ihtiyagc ve amaglarini karsilayan bir galisma
ortami yaratarak bireyleri harekete gecirmeyi icermektedir
(ibicioglu vd., 2013: 94). Bunlardan ilki calisan motivasyonu ile
alakali teorik ve pratik calismalar, cesitli varsayimlar tarafindan
yonlendirilmektedir. Motivasyonu anlamak icin o6ncelikle
kisisel, isle ilgili ve gevresel faktorlerin ¢alisan davranislarini
nasil  etkiledigini  sistematik bigsimde analiz etmek
gerekmektedir. ikincisi, motivasyon, kisisel ve durumsal
faktorlerin etkisinden kaynaklanan ve kisisel, sosyal veya diger
degiskenlerdeki degisikliklerle degisebilen dinamik bir ic durum
olarak kabul edilir. Uglinciisii, motivasyonun calisan
davraniglari lizerinde etkisi bulundugu ile ilgilidir (Wiley, 1997:
263). Motivasyonla ilgili cok sayida hipotez ileri stirtiimistar.
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Ornegin, Baumeister ve Leary (1995) en etkili motivasyon
kaynaklarindan biri olarak sosyal aktivitelerin 6nemini
vurgulamaktadir. Parker tarafindan 2014 yilinda is odakh
motivasyon Uzerine yiritilen bir ¢calismada, is cesitliligi, is
kimligi, isin 6nemi, is 6zerkligi, is talepleri ve sosyal destek, bir
kurulus icindeki temel motivasyon faktorleri olarak
belirlenmistir Ek olarak Elliot ve Dweck (2013), motivasyon
faktorlerini organizasyon icinde is birligi ve ilerleme
kavramlariyla iliskilendirmistir.  Sonu¢  olarak calisan
motivasyonu, bireyleri harekete gecmeye, hedeflerine
ulasmaya ve orgiitlin basarisina katkida bulunmaya tesvik
eden hem i¢c hem de dis faktorleri kapsayan 6rgitsel basarinin
kritik bir belirleyicisidir (Latham ve Pinder, 2005).

Personel Giiglendirme

Guglendirme, bir yonetim kavrami olarak, is birligi, bilgi
paylasimi, egitim ve ekip ¢alismasi ile bireylerin karar verme
yetkilerini artirma ve gelisimlerini destekleme stireci seklinde
tanimlanmaktadir (Kogel, 2010: 414). Besterfield (1999)
calisan glglendirmesini, c¢alisanlari 6rgitiin amag ve
degerlerine ulasmak, tiketici taleplerine yanit vermek,
surregleri yonetmek ve tanimlanmis sinirlar icinde sahiplik ve
sorumluluk almak icin 6rgitsel baglilik, gliven ve yeterlilikle
donatmak olarak tanimlamaktadir. Littrell’e (2007) gore
glclendirme, calisanlara isle ilgili alanlarda 6zgirliik taniyan,
gelisim firsatlari saglayan ve sadece ¢alisan roliinlin Gtesine
gecerek bagh kurulusla ortaklik duygusunu besleyen bir
surectir. Klasik teorisyenlerin ihmal ettigi insan unsurunu 6n
plana ¢ikaran insan iligkileri yaklasimindan kaynaklanan
glclendirmenin bu kavramin temelini olusturdugu yaygin
kabul gérmektedir (Wilkinson, 1998). Calisan giiclendirmede
iki temel bakis agisi vardir. Birinci bakis agisi, otoritenin Ustler
ve astlar arasinda paylasilmasini gerektiren iliskisel bakis
acisidir. ikinci bakis acisi, ¢alisanlarin gabalarini belirlenen
amaglar dogrultusunda uyumlu hale getirmeyi ve 6rgitin
icerisinde  acik iletisimi  kolaylastirmayr  amaglayan
motivasyonel bir bakis acisidir (Ozbek ve Kosa, 2009: 194).
Guglendirme, giclin personele transferini icermektedir.
Davranissal gliclendirme, yetki devri ve karar verme glictinii
vurgulayan iliskisel yaklagima dayanmaktadir (Gimustekin ve
Emet, 2007). Erstad’a (1997) gore giglendirme, ¢alisanlarin
kendi is suregleri hakkinda kararlar alma ve bu kararlarin
sonuglarinin sahipligini Gistlenme 6zerkligine sahip oldugu bir
ortam anlamina gelmektedir. Personel gligclendirmenin hem
¢alisanlarin refahi hem de 6rgiitsel sonuglar tizerinde olumlu
bir etkisi olabilir. Arastirmalar, glglendirilmis c¢alisanlarin
daha yiksek is tatmini, daha fazla orgitsel baghlik
sergiledigini ve stres ve tlikenmisligi azalttigini gostermistir
(Gong vd., 2019). Ayrica, calisanlarini giiclendiren kuruluslar,
uzun vadede daha vyenilikgi, uyumlu ve basarii olma
egilimindedir (Macey ve Schneider, 2008).

Kisi-Orgiit Uyumu ve Isgéren Motivasyonu lliskisi

Kisi-orglit uyumunun ¢alisan motivasyonu ile olumlu bir
sekilde iliskili olduguna dair yaygin olarak kabul edilen bir
inanis vardir. Birey-6rgiit uyumu, bireyin kisisel degerleri,
amagclari ve ihtiyaglari ile istihdam edildigi 6rglitiin kaltird,
degerleri ve amaglari arasindaki mevcut uyum durumunu
aciklamaktadir (Kristof-Brown vd., 2005). Bir birey, kendisi ile

orglt arasinda gicli bir uyum algiladiginda, islerine aktif
olarak katilmak ve 6rgiitiin amaglarina katkida bulunmak igin
daha fazla motive olmaktadir (Cable ve DeRue, 2002). Ayrica
kisi-Orglit uyumunun isyeri stresini azalttigi (French vd.,
1982), isten ayrilma niyetlerini azalttigi (Jin vd., 2018), is
tatminini artirdigi (Chen vd., 2016) ve orgitsel baghhg
artirdigi  bulunmustur  (Astakhova, 2016). Orgiitsel
vatandaslik davranisini tesvik etme (Lamm vd., 2010) ve
olumlu is tutumlarini gelistirme (Caldwell ve O'Reilly, 1990)
Uzerindeki etkileri g6z o©niine alindiginda, kisi-6rgiit
uyumunun  ¢alisan  motivasyonunu  artirabilecegine
inanilmaktadir. Arastirmalar, glcll bir kisi-6rgit uyumunun
cesitli  mekanizmalar yoluyla ¢alisan motivasyonunu
artirabilecegini gostermistir. Calisanlar kendi kisisel degerleri
ve hedefleriile kurulusunkiler arasinda uyum algiladiklarinda,
islerinde bir amag ve anlam duygusu yasama olasiliklari daha
yuksektir ve bu da iyi performans gésterme motivasyonlarini
artirabilir (Kristof-Brown vd., 2005). Kogel (2018: 640),
calisanlarin motivasyon icin uygun bir ortamda islerini
anlamli ve degerli bulmalarinin 6nemini vurgulamistir. Kisi-
orgiit uyumu ve motivasyon arasindaki iliskiyi incelerken, kisi-
orgiit uyumu glicli motivasyonu beslemenin 6nciilii olarak
ortaya cikmaktadir. Gugli bir kisi-6rglit uyumu, calisanlar
arasinda is gruplarina ve bir biitlin olarak 6rgiite karsi baglilik
ve aidiyet duygusunu besleyebilir ve boylece isle ilgili
davranislarda bulunma motivasyonlarini artirabilir (Cable ve
DeRue, 2002). Bu degerlendirmelere dayanarak, H1 bu
¢alismada olusturulmustur

H1: Kisi-6rglit uyumunun isgéren motivasyonu Uzerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi vardir

Kisi-Orgiit Uyumunun Personel Giiglendirme iliskisi

Kisi-orglit uyumu, cesitli 6rgiitsel davranis kavramlariyla
iliskilendirildigi icin literatiirde baylk ilgi gormektedir.
Arastirma bulgulan stirekli olarak ¢alisan is tatmini, orgitsel
bagllik ve isten ayrilma oranlar ile ilgili olarak kisi-Orgit
uyumunun O6nemini gostermistir (Silverthorne, 2004). Kisi-
Orglt uyumunun, orgutlerdeki is basvuru niyetleri, orgiitsel
Ozdeslesme, calisan davranislari, 6rgiitsel baglilik, is tatmini ve
orgltsel vatandashk gibi cesitli tutumsal ve davranissal
unsurlari etkiledigi bulunmustur (Arthur vd., 2006; Jehanzeb,
2020; Yaniv ve Farkas, 2005). Ayrica, kisi-Orglit uyumunun
psikolojik gliclendirme ve ise baglilik Gzerinde olumlu etkileri
oldugu gosterilmistir (Kimura, 2011), bu da calisanlarin
glclendirilmesi  Gizerindeki potansiyel etkisini daha da
desteklemektedir.

Personel giiclendirme, yonetsel ve orgltsel etkililigi
artirma, 6rglt icinde artan glic ve kontroli tesvik etme ve grup
gelisimini ve gruplar arasi uyumu tesvik etmedeki bilinen roli
nedeniyle yonetim arastirmacilari arasinda oldukga 6nemlidir
(Conger ve Kanungo, 1988). Bireylerin degerleri ve orgitsel
hedefler hizalandiginda, calisanlar bir gilglenme duygusu
yasamaya, islerine inanmaya ve daha fazla baglilik sergilemeye
egilimlidirler (Fulford ve Enz, 1995). Bir orglit icindeki strateji,
yapl, bireyler ve sireclerin etkilesimini kapsayan orgat kaltard,
kisi-Orglt uyumu saglanarak giclendirilebilir (Durmusoglu vd.,
2014). Kisi-orglit uyumu saglandiginda, personel gliclendirme
artar. Kisi-6rgit uyumu, galisanin isyerindeki kiilttr, degerler,
hedefler ve beklentiler gibi unsurlarla uyumlu oldugu ve
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bunlara bagh hissettigi bir durumu ifade eder. Kisi-orgit
uyumu, calisanlarin islerine daha baglh, daha mutlu ve
islerinden daha memnun hissetmelerine yardimci olabilir. Bir
galisanin igsyerindeki uyum yetenegini gelistirmek, isyerinde
daha etkili olmalarina ve daha iyi performans gostermelerine
yardimci olacaktir. Calisanin isyerinde daha gliclii ve kendinden
emin hissetmesini saglar. Bu ifadelere dayanarak H2
gelistirilmistir:

H2: Kisi-6rgit uyumunun personel giiglendirme Uzerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi vardir

Personel Gii¢lendirmenin isgdren Motivasyonu iliskisi

Personel gliclendirme, personelin motivasyonunu, bilgi ve
uzmanligina olan gilvenini, proaktif inisiyatifini, olaylar
lizerinde algilanan kontroliinii ve 6rgiitiin hedefleriyle uyumlu
gorevleri yerine getirme yetenegini kolaylastiran kosullari
kapsamaktadir (Kogel, 2010: 416). Cagdas yonetim teorisi ve
pratiginde hayati bir unsur olarak kabul edilen giiclendirme,
calisma ortaminda i¢sel bir motivasyon araci olarak hizmet
eder (Wright vd., 1998). Calisanlarin igsel motivasyon
durumlarini ve buna eslik eden psikolojik strecleri (Sparrowe,
1994) igeren giiclendirme g¢alisma ortamindaki davranigsal ve
psikolojik deneyimlerini sekillendiren bireysel algilarini ve bakis
acilariniicermektedir (Conger ve Kanungo, 1988). Gliclendirme
tanimlarinda  kullanilmakta olan kavram kendi kendine
yetebilme  kavrami  ¢alisanlarin ~ herhangi  bir s
yapabileceklerine dair inanglandir. Bu kavram, calisanlarin
gecmis ve gelecekle ilgili performanslarini da igine alan
motivasyonu arttiran bir durumdur (Mitchell, 1994). Ayrica
calisanlar orgiitsel sonuglari etkilediklerine inandiklarinda daha
fazla motive olurlar (Yilmaz, 2019).

Personelin yetkilerini artirmakta olan giglendirme;
calsanlarin is sorumluluklarini Gstlenmelerini, basari ve
basarisizlikla alakali durumlarinin sonuglarini kabullenmesini
saglarken  calisanlarin  yanhslarini  diizeltmeye  dair
motivasyonunu artirmasinin yani sira (Sever-Elistiin ve Sézen,
2018: 237) calisanlarin performans ve motivasyonunu
artirarak, orgitlere 6nemli yararlar saglamaktadir (Dogan,
2006). Bu gercevede H3 olusturulmustur.

H3: Personel glglendirmenin isgdren
Uzerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir

motivasyonu

Personel Giiclendirmenin Kisi-Orgiit Uyumu ile isgéren
Motivasyonu iliskisi

Calisan gliclendirme, c¢alisanlarin ~ motivasyonlarini
artiran, bilgi ve yeteneklerine giiven asilayan, istege bagli
eylemleri tesvik eden, olaylar uzerinde bir kontrol duygusu
gelistiren ve kurulusun anlamli hedefleriyle uyumlu olan
islerle mesgul olmalarini saglayan bir dizi uygulama ve kosulu
kapsamaktadir (Kogel, 2010). Personel giglendirilmesi,
orgiitsel performansla ilgili bilgilerin galisanlarla paylasiimasi,
orgiitsel performansla baglantili odiller hakkinda bilgi
paylasimi, ¢alisanlarin érgltsel performans anlayisini ve buna
katkilarini gelistirmek icin bilgi paylasimi ve karar verme
hakkinda bilgi paylasimi olmak Uzere dort orglitsel bileseni
kapsar. (Bowen ve Lawler, 1992). Kisi-6rglit uyumunun
bireysel sonuglar kapsayan ise bagllik, is performansi ve is
tatmini gibi motivasyonel degiskenler Uzerindeki etkisi
literatlirde siklikla ele alinsa da (Verquer ve digerleri, 2003)
bu iliskide personel gliclendirmenin aracilik etkisini inceleyen
bir calismaya rastlanmamistir. Ayrica, kisi-6rgit uyumu,
calisanlarin islerinde daha mutlu olmalarini saglayarak is
tatminlerini arttinir. Bu da galisanlarin érgtite baghliklarini ve
motivasyonlarini arttirir ve dolayisiyla personel gliglendirme
icin uygun bir ortam olusturur. Bu dogrultuda H4
olusturulmustur:

H4: Personel giiclendirmenin kisi-6rgiit uyumu ile isgéren
motivasyonu arasindaki iliskide araci rolii vardir

Arastirmanin modeli Sekil 1'de gosterilmistir.

Yéntem

Bu calismada istatistiksel analiz icin SPSS 24.0 yazilimi ile
¢alisma verilerinin incelenmesi, ortalama, standart sapma,
medyan, frekans, oran, minimum ve maksimum gibi
Olcimleri kapsayan tanimlayici istatistiksel tekniklerin
uygulanmistir. Ayrica bu g¢alismada hem agimlayici faktor
analizi hem de dogrulayici faktér analizi kullanilmistir.
Arabuluculuk etkisini degerlendirmek icin Hayes tarafindan
gelistirilen PROCESS makrosu kullanilmis olup bulgularin
istatistiksel 6nemi p < 0.01 ve p < 0.05 olarak
degerlendirilmistir.

Kisi-Orgiit

Personel
Gii¢lendirme

Isgoren

Uyumu

Motivasyonu

Sekil 1. Arastirma modeli
Figure 1. Research model
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Evren - Orneklem ve Katiimcilara Ait Demografik
Bilgiler

Bu arastirmanin calisma evrenini Erzincan il Kultir
Midurligi. ve Erzincan il Genglik Spor Mudurligi
¢alsanlarindan yaklasik 500 kisi olusturmustur. Bu galismada
tesadifi olmayan oOrnekleme yontemlerinden kolayda
ornekleme yontemi kullanilmigtir. Evrenin tamamindan %5'lik
bir hata payi dikkate alindiginda, 217 kisilik bir 6rneklem
biyklGgunin uygun olacagi belirlenmistir (Ural ve Kilig, 2005:
43). Toplam 270 anket dagitiimis, eksik ve hatall doldurulan
anketler gikarildiktan sonra 237 anket analize dahil edilmistir.

Katiimcilara ait demografik bilgiler soyledir; katiimcilarin,
%56,5"1 (n=134) erkek, %43,5’i (n=103) kadindir. %45,6’U
(n=108) bekar, %54,4’( (n=129) evlidir. %19,0"t (n=45) 18-26
yas, %30,8'i (n=73) 27-35 yas, %20,7’si (n=49) 36-44 yas,
%29,5'inin  (n=70) 45 yas ve Ustidir. %18,1'G (n=43)
ilkogretim, %38,8’linin  (n=92) lise, %43,0'u (n=102)
Universitedir. %39,2’u (n=93) 1-10 yil arasi, %27,8'l (n=66) 11-
21 yil arasi, %32,9'i (n=78) 21 yil ve Uzeri calismaktadir.

Veri Toplama Araglari

Arastirmada kullanilan veri toplama araglar kisisel bilgi
formu, kisi-6rgiit uyum 6lgegi, calisan motivasyonu 6lgegi ve
personel giiglendirme 6lgegidir.

Kisisel Bilgi Formu: Arastirmacilar tarafindan gelistirilen bu
form, katiimcilardan sosyo-demografik ve tanitici bilgi
toplamaya yonelik bes sorudan olusmaktadir. Kisi-orglit uyum
Olgegi Netemeyer vd., (1997) tarafindan gelistirilen Olgegin
Turkge uyarlamasi Turung ve Celik (2012) tarafindan
yapilmistir. Galisan motivasyonunu 6lgmek icin Mottaz (1985)
tarafinda gelistirilen motivasyon 6lgegi kullanilmistir. Personel
glclendirme o6lcegi Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen 12
madde ve 4 boyuttan meydana gelen dlgek kullanilmistir. Her

Cizelge 1: Demografik Bilgiler
Table 1: Demographic Information

faktor ti¢ sorudan olusmaktadir. Bu 6lgegin 4 alt boyutu anlam,
yeterlilik, 6zerklik ve etkiyi icermektedir.

Bulgular

Aciklayici Faktér Analizi Sonuglari

Faktor Analizinin verilere uygunlugunu degerlendirmek
icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rnekleme yeterliligi 6lgtsi
ve Bartlett’in Kiresellik Testi kullanilmistir. 1’e yakin bir
KMO degeri, mevcut veri grubuna faktor analizinin
yapilmasinin uygun oldugunu gostermektedir (Zivadinovi¢,
2004). Bu calismada KMO degerleri kisi-6rgit uyum Olcegi
icin 0,846, personel gliclendirme 6lcegi icin 0,873 ve galisan
motivasyonu Olcegi icin 0,865 olarak belirlenmistir. Bu
bulgulara dayanarak, veri setinin ileri analizler icin uygun
oldugu belirlenmistir.

Acimlayici faktor analizi sonuglarina gore olcekleri
olusturan maddelerin dort alt boyutu kapsadigl
gorulmastir.  Kisi-orglit uyumu  Olceginin  acgikladigl
kimdilatif varyans %85,643, personel gliclendirme olgegi
aciklanan toplam varyansin  %94,214'G  ve c¢alisan
motivasyonu Olgegi toplam varyansin  %70,652'sini
aciklamistir. Daha yiiksek varyans oranlarinin daha glicli bir
faktor yapisini gosterdigi, %40 ile %60 arasinda degisen
degerlerin sosyal bilimlerde tipik oldugu yaygin olarak kabul
edilmektedir (Karagdz, 2017). Ayrica, bir yapinin veya
faktoriin saglam bir 6l¢imiind olusturmak igin genellikle bir
maddenin faktor yikinin 0,30 veya daha ylksek olmasi
beklenir (Stevens, 2002). Bu kriterlerle uyumlu olarak, tim
faktor yuikleri beklenen aralik icinde kaldigindan, bu
¢alismanin sonuglari mevcut literatiirle uyumludur. Mevcut
calismadaki olgeklerin faktor yikleri cizelge 3-4 ve 5'te
gosterilmistir.

N %
Cinslyet Erkek 134 56,5
Kadin 103 43,5
i Bekar 108 45,6
Lt Evli 129 54,4
18-26 Yas 45 19,0
Yas 27-35 Yas 73 30,8
36-44 Yas 49 20,7
45 Yas ve ustii 70 29,5
ilkdgretim 43 18,1
“ene Lise 92 38,8
Egitim Durumu Universite 102 43,0
1-10 93 39,2
Calisma Yili 11-21 66 27,8
21 yil ve Ustu 78 32,9

Cizelge 2: Kisi-Orgiit Uyum, Personel Giiclendirme ve is géren Motivasyonu Olceklerinin KMO ve Bartlett’s Test Sonuclari
Table 2: KMO and Bartlett's Test Results of Person-Organization Fit, Staff Empowerment and Employee Motivation Scales

Kisi-Orgiit Uyumu

Personel Giiglendirme is gbren Motivasyonu

Olgegi Olgegi Olgegi
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 0,846 0,873 0,865
Adequacy.
Chi-Square 1020,018 5037,098 7917,313
Df 6 66 276
Sig. <0,000 <0,000 <0,000
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Cizelge 3: Kisi-Orgiit Uyum Olceginin Faktdr Analizi Sonuglari

Table 3: Factor Analysis Results of Person-Organization Fit Scale

Boyutlar Faktor Yukleri Oz Deger Aciklanan Varyans (%)
Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi
S1 0,936 3,426 85,643
S2 0,846
S3 0,966
S4 0,949

Cizelge 4: Personel Giiclendirme Olgeginin Faktdr Analizi Sonuglari

Table 4: Factor Analysis Results of Staff Empowerment Scale

Boyutlar Faktor Yiikleri Oz Deger Agiklanan Varyans (%)
Anlam Boyutu

S5 0,788
S6 0,772 9,506 79,221
S7 0,741

Yetkinlik Boyutu
S8 0,597
S9 0,682 1,022 7,326
S10 0,817

Ozerklik Boyutu
S11 0,895
S12 0,838 0,995 4,862
S13 0,648

Etki Boyutu

S14 0,807
S15 0,764 0,890 2,805
S16 0,899

Cizelge 5: is géren Motivasyonu Olceginin Faktdr Analizi Sonuclari
Table 5: Factor Analysis Results of Employee Motivation Scale

Boyutlar Faktor Yikleri Oz Deger Aciklanan Varyans (%)
icsel Motivasyon Boyutu
S17 0,823
S18 0,876
S19 0,920
S20 0,892
S21 0,888 11,843 49,347
S22 0,921
S23 0,863
S24 0,814
S25 0,696
Digsal Motivasyon Boyutu
S26 0,529
S27 0,514
S28 0,493
S29 0,696
S30 0,832
S31 0,878
S32 0,868
S33 0,878 5,113 21,305
S34 0,807
S35 0,815
S36 0,893
S37 0,883
S38 0,857
S39 0,799
S40 0,745

Bir dagilimin normal bir dagilim gosterip gostermedigine
karar vermek icin carpiklik ve basiklik degerleri dikkate
alinmaktadir. Bu durumda carpiklik (Skewness) icin mutlak
deger olarak 3 ve basiklik (Kurtosis) icin mutlak deger 10’un
Gzerinde olmamalidir (Kline 2011). Ayrica Cronbach Alpha
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degerlerinin 0,70 ile 0,99 olmasi 6lgeklerin glivenilir oldugunu
gostermektedir (Tavakol ve Dennick, 2011). Calismada basiklik,
carpiklik degerleri ve Cronbach Alpha degerleri kabul goéren
deger araliklarinda  bulunmus olup ¢izelge 6'da
gosterilmektedir.
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Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglari

Arastirmada kullanilan 6lceklerin yapi gecerliginin tespiti icin
Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) uygulanmis olup elde edilen
uyum degerleri gizelge 7'de gosterilmistir.

Yapilan analiz sonucu gizelge 7'ye gére RMSEA, SRMS, NFI,
CFI ve GFI dlgiimleri uyum degerleri icerisinde yer almaktadir.
Buna gore arastirma verilerinin kabul edilebilir ve iyi uyuma
sahip oldugunu ve dogrulayici faktér analizimizin istatistiksel
olarak anlamli ve gecerli oldugunu géstermektedir (Erkorkmaz
vd., 2013).

Hipotez Sonuglari

Arastirmanin  hipotezlerine  ait
gosterilmistir.

Hipotez 1: Kisi-6rglit uyumunun isgdren motivasyonu
Uzerinde etkisi vardr.

Bagimsiz degisken olarak ele alinan “kisi-6rgiit uyumu” ile
bagimh degisken olarak ele alinan “isgéren motivasyonu”
arasindaki basit dogrusal regresyon modeli, anlamli
bulunmustur (p=0,001; <0,01; Adjusted R2: 0,072). Kisi-6rgut

sonuclar  asagida

uyumundaki bir birim artis isgdren motivasyonu igin 0,361
birim artis yaratmaktadir. H1 kabul edilmistir.

Hipotez 2: Kisi-Orgiit uyumunun personel giliclendirme
lizerinde etkisi vardir.

Bagimsiz degisken olarak ele alinan “kisi-6rgut uyumu” ile
bagimli degisken olarak ele alinan “personel gliclendirme”
arasindaki basit dogrusal regresyon modeli, anlamli
bulunmustur (p=0,001; <0,01; Adjusted R2: 0,355). Kisi-Orgiit
uyumundaki bir birim artis personel giiclendirme igin 0,691
birim artis yaratmaktadir. H2 kabul edilmistir.

Hipotez 3: Personel gliclendirmenin isgéren motivasyonu
lizerinde etkisi vardir.

Bagimsiz  degisken olarak ele alinan “personel
gliclendirme” ile bagimh degisken olarak ele alinan “isgéren
motivasyonu” arasindaki basit dogrusal regresyon modeli,
anlamh bulunmustur (p=0,001; <0,01; Adjusted R2: 0,126).
Personel giiclendirmedeki 1 birim artis isgdéren motivasyonu
icin 0,407 birim artis yaratmaktadir. H3 kabul edilmistir.

Hipotez 4: Kisi-orglit uyumunun isgdren motivasyonu
Uzerindeki etkisinde personel gliclendirmenin araci rolii vardir.

Cizelge 6: Kisi-Orgiit Uyum, Personel Giiclendirme ve isgéren Motivasyonu Olgeklerinin Olceklerinin Normallik

Dagilimlari ve Guvenirlilik Katsayilari

Table 6: Normality Distributions and Reliability Coefficients of Person-Organization Fit, Staff Empowerment and

Employee Motivation Scales

Ort+SS Min-Max (Medyan) Carpilik Basiklik Cronbach’s Alpha
Kisi-Orgiit Uyum Olcegi 3,55+0,68 1,5-5 (3,75) -0,977 1,291 0,943
icsel Motivasyon 3,65+1,13 1-5 (4,11) -0,904 -0,201 0,961
Dissal Motivasyon 3,69+1 1-5 (3,87) -0,730 -0,244 0,956
is géren Motivasyonu Olgegi 3,67+0,89 1-5 (3,91) -0,911 0,282 0,955
Anlam 4,09+0,86 1,33-5 (4) -1,460 2,569 0,976
Yetkinlik 4,13+0,84 1,33-5 (4) -1,002 0,879 0,962
Ozerklik 4,14+0,79 2-5 (4) -0,700 -0,010 0,953
Etki 3,77+0,91 1-5 (4) -0,947 0,146 0,879
Personel Giiglendirme Olgegini 4,03+0,79 1,67-5 (4) -0,967 0,967 0,972
Cizelge 7: Uyum Degerleri
Table 7: Fit Values
Uyum Kriteri Ve P x2/df RMSEA SRMR NFI CFI GFI
Kisi-Orgiit Uyum Olgegi 8,01 0,000 4,01 0,097 0,02 099 099 0,99
Personel Giiglendirme Olgegini 180,04 0,000 3,69 0,092 0,07 0,95 0,96 0,95
isgoren Motivasyonu Olgegi 753,13 0,000 3,04 0,098 0,09 0,93 0,95 0,94

Cizelge 8: Kisi-Orgiit Uyumunun is Géren Motivasyonu Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yénelik Regresyon Analizi Sonuglari
Table 8: Regression Analysis Results to Determine the Effect of Person-Organization Fit on Employee Motivation

Katsayi B
Sabit 2,392
Kisi-Orgiit Uyumu 0,361

S.H. t P
0,296 8,078 0,001**
0,082 4,440 0,001**

Cizelge 9: Kisi-Orgiit Uyumunun Personel Giiglendirme Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yénelik Regresyon Analizi Sonugclari
Table 9: Regression Analysis Results to Determine the Effect of Person-Organization Fit on Staff Empowerment

Katsayi B
Sabit 1,580
Kisi-Orgiit Uyumu 0,619

S.H. t p
0,218 7,230 0,001**
0,060 11,436 0,001**

Cizelge 10: Personel Giiclendirmenin isgéren Motivasyonu Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yénelik Regresyon Analizi

Sonuglari

Table 10: Regression Analysis Results to Determine the Effect of Staff Empowerment on Employee Motivation

Katsayi B
Sabit 2,031
Personel Giiglendirme 0,407

S.H. t P
0,283 7,185 0,001%*
0,069 5,918 0,001%**
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Personel
Giiglendirme
-i:}".\!'
Q{:-.
a
K igi-Omyriit I5 piren
] . Muotivasyonu
Hyumu ¢ (0,123) ¢ (0,237)
Sobel Z-score= 3,765 p=0.041
Cizelge 11: Toplam, Dogrudan ve Dolayl Etki Degerleri
Table 11: Total, Direct and Indirect Impact Values
Personel giiglendirmenin araci etkisi oldugu Topla.m Dogrugan DOIaYII Bootstrap Giiven Araligi BoLLCI- BoULCI
Etki Etki Etki
Kisi-Orglit Uyumu- Personel Glglendirme- 0,237 0,123 0,114 0,126-0,374

is Géren Motivasyonu

Kisi-orglit uyumunun isgdren motivasyonu ({zerindeki
etkisinde personel gliclendirmenin araci etkisinin olup
olmadigini belirlemek icin sobel testi z kullaniimistir. Bu model
icin tespit edilen Z skor ‘unun 1,960’tan daha buyuk ve anlamli
oldugu icin araci etkisinin oldugu bulgusuna ulasiimistir. Cizelge
11’de toplam etki, dogrudan etki ve dolayli etki degerleri
sunulmustur.

Toplam etki ile dogrudan etki arasindaki ayrim,
arabuluculuk etkisinin kapsami hakkinda fikir vermektedir.
Cizelge 11'e gore aracihk etkisinin @ %11,4 oldugu
gorilmektedir. Ancak bu etkinin ortaya cikisinin yani sira
6neminin de ortaya konulmasi dnemlidir. Bunu belirlemek icin
Bootstrap guliven aralig istatistiklerine dikkat edilmelidir.
Sonuglar incelendiginde hem alt hem de Ust sinirlarin sifirin
altinda veya sifirin tizerinde olmasi gerektigi ortaya ¢cikmaktadir
(Preacher ve Hayes, 2008). Bu bulgular dikkate alindiginda,
personel gliclendirmenin kisi-6rglit uyumu ile c¢alisan
motivasyonu arasindaki iliskide araci bir rol oynadig
soylenebilir ve H4 kabul edilmistir.

Sonug

Bu calisma, personel gliclendirmenin araci rolli gbz 6niinde
bulundurularak kisi-6rgiit uyumu ile galisan motivasyonu
arasindaki iligkiyi incelemeyi amaglamaktadir. ilk bulgu, kisi-
orglit uyumunun c¢alisan motivasyonu Ulzerinde anlamli ve
olumlu bir etkisi oldugunu gostermektedir. Kisi-Grgiit
uyumundaki bir birimlik artis, calisan motivasyonunda 0,361
birimlik bir artisa yol agmaktadir. Kisi-6rglit uyumu, calisanlarin
kendilerini ifade etmelerini saglayarak ise baghliklarini
artirmakta ve onlarin motivasyonlarini yiikseltmektedir.

Diger bir bulgu ise kisi-6rglit uyumunun personel
glglendirme Uzerinde anlamh ve pozitif bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. Kisi-6rgit uyumundaki bir
birimlik artis, personel gliclendirmede 0,691 birimlik bir artisa
karsilik gelmektedir. Yoneticilerin destegi ve kurum icinde
glven ortaminin yaratilmasi calisanlarin giglendiriimesinde
onemli faktorlerdir. Kisi-6rgiit uyumu yiksek olan galisanlar,
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orgitiin hedeflerine daha kolay uyum saglar ve dolayisiyla
calisan gliclendirme siirecine daha etkin katilirlar.

Personel giiclendirmenin isgéren motivasyonunu anlamli
ve pozitif etkilemesi de arastirmadaki bir diger sonugtur.
Personel glclendirmedeki bir birim artis isgéren motivasyonu
icin 0,407 birim artisi beraberinde getirmektedir. Calisma
sonucuna gore personel giiclendirme isgdren motivasyonu
Uzerinde anlamli ve pozitif bir etki saglamaktadir, ilgili literattir
de bu durumu desteklemektedir (Tutar vd., 2011; ihtiyaroglu,
2017). isletmelerde  pozitif  psikolojik  sermayenin
yonetilmesiyle de isgérenlerin pozitif gelisimleri ve psikolojik
durumlari da olumlu etkilenmekte (Yilmaz, 2020) ve boylece
gliclenmeleri saglanmaktadir. Calisan guiclendirme, galisanlarin
yetkinlik duygusunun artmasinda 6nemli bir rol oynamakta, bu
sayede kendilerine verilen sorumluluklari daha etkin bir sekilde
yerine getirmelerini ve daha yiksek is performansi elde
etmelerine olanak tanimaktadir. Sonugta, personelin
gliclendirilmesi, calisanlarin kendilerine ve rollerine olan

glvenlerini  artirmakla  kalmaz, aym zamanda s
performanslarinda motivasyon ve basariy! da tesvik eder. Bu
nedenle, calisanlarin  glgclendirilmesini  tesvik ederek,
isletmeler galisanlarin  motivasyonunu  olumlu  yénde

etkileyebilir ve genel is performanslarini artirabilir. Bu durum,
galisanlarin 6zgiivenlerinin gelistiriimesi, isleri tizerinde kontrol
saglama becerileri ve sahiplik duygulari ve katkilarindan
memnuniyet duymalari yoluyla elde edilebilir.

Arastirmadan elde edilen sonuncu bulgu ise kisi-orgiit
uyumunun isgéren motivasyonu tizerindeki etkisinde personel
glclendirmenin araci roli oldugu yonindedir. Kisi-6rgiit
uyumunun isgdren motivasyonu Uzerindeki etkisinin %
11,41uk kismi araci degisken olan personel giglendirme
tarafindan agiklanmaktadir.  Kisi-6rgiit uyumu  arttikea,
personel giclendirmenin gelistirilmesi yoluyla isgérenlerin
motivasyonlari artmaktadir. Bu makaledeki bulgular, isgoren
motivasyonun  artinlmasi  igin  kisi-orglit  uyumunun
saglanmasinin  6nemini vurgulamaktadir. Ayrica, isgbren
motivasyonun artirilmasinda personel giglendirmenin bir
araci olarak kullanilmasi 6nerilmektedir.
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isletmelerin biiyliylip uluslararasi ve ¢ok uluslu alanlara
aclimalar icin insan unsuruna agirlik verilmesi (Yilmaz ve
Kumkale, 2019) ve personel giiclendirmenin desteklenmesi gok
onemlidir. Personel giiglendirme, ¢alisanlarin aktif katilimi, ortak
diisinme, bilgi paylasimi ve ortak bir hedefe yonelik toplu eylem,
yenilikgi fikirlerin tesvik edilmesinde ¢ok 6nemli bir rol
oynamaktadir (Certoma vd., 2017: 45-50). Calisan
motivasyonunun daha yiksek seviyeleri, gelismis performans ve
artan isyeri memnuniyeti ile iliskilidir. Calisanlar, calisma
ortamlarinda bir uyum ve baghlik duygusu yasadiklarinda,
motivasyon seviyeleri daha yiksek olma egilimindedir. Ayrica,
calisanlar giiclendirildiginde motivasyonlari daha da artar.

Arastirmanin kabul edilmesi gereken belirli sinirliliklari vardir.
ilk olarak, bulgularin genellenebilirligi, calisma érnekleminin dar
odak noktasi ve spesifik endistrisi nedeniyle sinirli olabilir.
Ayrica, makalenin konusunun kapsami, ¢alisan kisilik 6zellikleri
gibi diger degiskenlerin kisi-6rgut uyumu, calisan motivasyonu
ve personel gliclendirme arasindaki iliskiler Uzerindeki etkisini
gbzden kagirabilir. Diger bir sinirlama, ortak yontem varyansi
hatasinin olasi varligiyla ilgilidir, ¢linkii veriler yalnizca galisanlarin
bireysel algilarina ve tutumlarina dayanan anketler yoluyla
toplanmigtir. Ayrica, makalede tartigilan kavramlar ve sonuglar
farkli dillere gevrildiginde veya farkh kdilturel baglamlarda
yorumlandiginda farkli anlamlar tasiyabileceginden, dil ve
kdltarel  farkhliklar — arastirmaya  sinirlamalar  getirebilir.
Galismanin  nicel bir yaklasimi benimsedigi gbéz Oniline
alindiginda, elde edilen sonuglar bu yaklasimin dogasinda var
olan kisitlamalara tabidir.

Gelecekteki arastirmalar igin ¢esitli 6neriler sunulabilir.
Bulgularin genellenebilirligini artirmak icin yoneticileri calismaya
dahil etmek ve 8rneklem biiyiikligiinii artirmak énemlidir. Ozel
sektordeki calisanlarin incelenmesi ve aragtirmanin farkli illere
genisletilmesi konunun daha kapsamli anlasilmasini saglayabilir.
Ek olarak, calismanin kapsamina ek degiskenler dahil etmek ve
bu degiskenler arasindaki iliskileri nitel arastirma teknikleri
kullanarak kesfetmek degerli bilgiler saglayabilir. Son olarak,
calismanin farkl dillere veya kultirlere uyarlanmasi, kiiltlrler
arasi karsilagtirmalara olanak saglayacak ve konunun daha
biitlincil olarak anlasilmasina katki saglayacaktir.

Extended Abstract
Introduction

In the global competitive environment, the importance that
organizations attach to human element in order to make a
difference is increasing day by day. The success and
sustainability of organizations depend on various factors such as
employee motivation, job performance, collaboration,
adaptability, and talent. It is of great importance for
organizations to ensure that their employees are aligned with,
empowered by, and motivated within the organization, as this is
crucial for gaining a competitive advantage. Employees'
motivations, their compatibility with each other, and their
empowerment are important factors that affect their level of
participation, performance, and commitment to their jobs. In
this context, person-organization harmony, employee
motivation, and staff empowerment have an important place in
the literature. Due to this importance, the relationship between
person-organization fit and employee motivation and the
mediating role of staff empowerment in this relationship
constitute the purpose of the study.

Method

In this study, descriptive statistical techniques covering
measurements such as mean, standard deviation, median,
frequency, ratio, minimum, and maximum were applied using
SPSS 24.0 software for statistical analysis. Additionally, both
exploratory factor analysis and confirmatory factor analysis
were utilized. The mediation effect was evaluated using the
PROCESS macro developed by Hayes, and the statistical
significance of the findings was evaluated at p < 0.01 and p <
0.05. The study population consisted of approximately 500
employees from the Erzincan Provincial Directorate of Culture
and the Erzincan Provincial Directorate of Youth and Sports.
The convenience sampling method, a non-random sampling
method, was employed. Considering a 5% margin of error
from the entire population, a sample size of 217 individuals
was deemed appropriate (Ural and Kilig, 2005: 43). A total of
270 questionnaires were distributed, and after removing
missing and incorrectly filled questionnaires, 237
questionnaires were included in the analysis.

Findings

The four hypotheses formulated within the scope of the
research were accepted, and the results obtained are as
follows. The first finding demonstrates that person-
organization fit has a significant and positive effect on
employee motivation. A one-unit increase in person-
organization fit leads to a 0.361-unit increase in employee
motivation. Person-organization fit refers to the compatibility
between employee characteristics (such as culture, values,
work ethics, and job performance expectations) and the
organization's culture, values, and goals. A strong person-
organization fit fosters cohesion, collaboration, and
commitment among employees, resulting in higher levels of
motivation and performance.

Another finding reveals that person-organization fit has a
significant and positive effect on staff empowerment. A one-
unitincrease in person-organization fit corresponds to a 0.691-
unit increase in staff empowerment. Managerial support and
the establishment of a trust-based environment within the
organization are critical factors in empowering employees.
Person-organization fit not only influences staff
empowerment but also impacts positive work behaviors such
as organizational identification and organizational culture.
Employees with high individual-organization harmony adapt
more easily to the organization's goals, enabling them to
participate more effectively in the staff empowerment
process. A strong person-organization fit facilitates the
alignment of employees with the organizational culture,
thereby ensuring the effective implementation of the
empowerment process.

Another result of the research is that staff empowerment
has a significant and positive effect on employee motivation. A
1-unit increase in staff empowerment brings a 0.407-unit
increase in employee motivation. According to the results of the
study, staff empowerment has a significant and positive effect
on employee motivation, and the relevant literature supports
this situation (Tutar et al., 2011; ihtiyaroglu, 2017). By managing
positive psychological capital in enterprises, the positive
developments and psychological states of employees are also
positively affected (Yilmaz, 2020), thus ensuring their
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empowerment. Staff empowerment plays an important role in
increasing the sense of competence among employees,
enabling them to fulfill their responsibilities more effectively and
achieve higher job performance. As a result, staff
empowerment contributes to increased motivation in the
workplace. In addition, the process of empowerment facilitates
skill development, knowledge acquisition, and continuous
learning by serving as a motivating factor for employees to strive
for personal development and excel in their roles. At the same
time, staff empowerment gives employees more autonomy and
involvement in their work, developing a sense of control over
their roles and responsibilities. This increased sense of control
can increase employee engagement and foster a greater sense
of ownership. When employees have more control over their
work, they perceive a greater sense of importance and are more
satisfied with their contributions. Ultimately, empowering staff
not only increases employee confidence in themselves and their
roles but also promotes motivation and success in their job
performance. Therefore, by promoting staff empowerment,
businesses can positively affect employee motivation and
improve their overall job performance. This can be achieved
through the development of employees' self-confidence, their
ability to exercise control over their work, and their sense of
ownership and satisfaction with their contributions.

The last finding obtained from the research is that staff
empowerment has a mediating role in the effect of person-
organization fit on employee motivation. 11.4% of the effect of
person-organization fit on employee motivation is explained by
staff empowerment, which serves as the mediating variable. As
person-organization fit increases, the motivation of employees
increases through the development of staff empowerment.

Contribution Rates and Conflicts of Interest

Conclusion

The findings in this article emphasize the importance of
ensuring person-organization fit to increase employee
motivation. Additionally, it is recommended to use staff
empowerment as a means of increasing employee motivation.
In order for businesses to grow and expand into international
and multinational areas, it is very important to emphasize the
human element (Yilmaz and Kumkale, 2019) and to support
staff empowerment. Staff empowerment plays a crucial role in
encouraging innovative ideas, active participation of
employees, collective thinking, information sharing, and
collective action toward a common goal (Certoma et al., 2017:
45-50). Employee motivation refers to the level of motivation
required to increase employee performance in their roles. The
degree of dedication of employees to their work, the effort
they put into achieving success and job satisfaction affect
employee motivation. Higher levels of employee motivation
are associated with improved performance and increased
workplace satisfaction. When employees experience a sense
of cohesion and connectedness in their work environment,
their motivation levels tend to be higher. Furthermore, when
employees are empowered in their roles, their motivation is
further enhanced. This leads to increased job satisfaction and
performance levels. It is recommended that managers in
organizations use staff empowerment practices to increase
employee motivation. The benefits of staff empowerment
practices for businesses include factors such as increased
employee motivation, performance, and commitment, low
turnover, higher customer satisfaction, and business success
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