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CALISANLARIN KiSISEL GUC ALGISININ ORGUTSEL BAGLILIK
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Ozlem TELLI DURSUN

Aksaray Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Kamu Yonetimi Ana Bilim Dali

Danisman: Yard. Dog. Dr. Mehmet Faruk OZCINAR

Bu calismada, ¢alisanlarin kisisel gii¢ algisinin orgiitsel baglilik ile iliskisi incelenmistir.
Kisisel gii¢ algisi, ¢alisanlarla giiciin paylasilmasi olarak ifade edebilecegimiz personel
giiclendirme uygulamalari lizerine yapilan ¢aligmalarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmustir.
Kisisel gii¢ algis1 boyutlarina Thomas ve Velthouse’un 1990 tarihli ¢alismasindan yola ¢ikan
Spreitzer tarafindan son sekli verilmistir. Spreitzer psikolojik giiclendirme olarak saptadig:
olgunun algisal boyutlarini anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki seklinde siralamistir.

Orgiitsel baglilik kavramu ise, calisanlarin islerine ve drgiitlerine kars1 psikolojik tutumlar
ile ilgilidir. Bu kavram {iizerine Allen ve Meyer tarafindan yapilan calismada ii¢ unsur
saptanmistir. Bunlar ¢alisanlarin 6rgiit icinde bulunmaktan dolayr mutlu olmalar1 seklinde
ifade edebilecegimiz duygusal baglilik, oOrglitten ayrilmayi bir maliyet ve risk olarak
gormeleri olarak ifade edebilecegimiz devamlilik baglilig1 ve calisanin orgiite kars1 cesitli
nedenlerle duydugu minneti ifade eden normatif bagliliktir.

Bu iki olgu ve bunlarin boyutlar1 arasindaki ¢apraz iliskileri incelemek amaciyla bir kamu
kurumunda ve bir de 6zel sektor kurulusunda anket uygulamasi yapilmistir. Anket sonuglari;
faktor analizi, giivenilirlik analizi, gecerlilik analizi ve korelasyon analizi ile
degerlendirilmistir. Genel olarak, algilanan giiclendirme ve orgiitsel baghlik arasinda bir
iliski oldugu; fakatbuiliskininortadiizeydebiriliskiolduguortayakonulmustur.

2017, 107 sayfa

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, kisisel gii¢ algisi, orgiitsel baglilik.



ABSTRACT

Master of Science Thesis

THE RELATIONSHIP OF EMPLOYEES’ PERCEIVED EMPOWERMENT ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT

Ozlem TELLi DURSUN

Aksaray University
Graduate School of Institute of Social Sciences
Department of Public Administration

Supervisor: Asist. Prof. Dr. Mehmet Faruk OZCINAR

In this study, the relationship of employees’ perceived empowerment over organizational
commitment was examined. Perceived empowerment is an extension of studies based on
empowerment of employees that can be identified as a practice of power-sharing with
employees. The dimensions of perceived empowerment were determined by Spreitzer who
took the study carried out in 1990 by Thomas and Velthouse as a leading point. Spreitzer
identifying the phenomenon as psychological empowerment comprised its dimensions as the
cognitions of meaning, competence, self-determination, and impact.

On the other hand, the concept of organizational commitment is associated with the attitudes
of employees toward their works and organizations. Allen and Meyer identified three
components in their study on the subject. These components are defined as the affective
commitment which represents the employees’ happiness for being in the organization,
continuance commitment which situates leaving the organization as a cost and risk, and
normative commitment which is the gratitude of employees toward their organizations for
various reasons.

A questionnaire survey was carried out in a public and a private organization to inquire about
the cross-relationships between these two concepts and their components. The findings were
evaluated through the means of factor analysis, validity analysis, reliability analysis and
finally correlation analysis. In general, it was determined that there exists a relationship —
however moderate—between perceived empowerment of employees and their
organizational commitment.

2017, 107 pages
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GIRIS

Giliniimiiz ¢aligma yasaminin en 6nemli 6zelliklerinden biri, degisen diinya kosullarinda,
orgiitlerin basarismi olumlu ya da olumsuz yonde etkileyen insan unsurudur. insan
kaynaklarina 6nem veren orgiitler amaclarin1 gergeklestirebilmekte, orgiitle isgorenlerin
amagclarini birlestirebilmektedir. Teknolojinin hizla ilerlemesi, orgiitler arasindaki rekabetin
artmasi, teknolojiyi ve bilgiyi kullanan isgorenlerin her gegen giin énem kazanmasina yol
acmustir. Orgiitte farklilik olusturan bu isgdrenlerin drgiitte tutulmalari zorunluluk haline
gelmistir. Biiyiik bilgi birikimi ve tecriibeye sahip isgérenlerin rekabetci ortamda orgiitte

kalmasini saglayan sey paranin haricinde orgiite olan bagliligidir.

Glinlimiizde, tam olarak acgik bir tanimi gelistirilmemis olmasina ve bir miktar kafa
karigikligina sebebiyet vermesine karsin oOrglitsel baglilik olgusunun hem uygulama
diinyasinda ve hem de akademisyenler arasinda bir ilgi odagi oldugu goriilmektedir (Dogan
ve Kilig, 2007: 37-61). Schwenk (1986)'da yapmis oldugu ¢alismada Orgiitsel bagliliga
“Kisilerin belli bir hareket tarzina bagliligi; agik bir 6diil ve ceza olmasa bile yapilani sevme
ve ona devam etme istegi” seklinde genel bir tanim getirmistir. Isgdrenlerin kendilerini
bulunduklar1 orgiite ait hissetmeleri i¢in yaptiklar1 isi benimsemeleri gerekmektedir.
Isgdrenin oOrgiitii benimseme noktasinda orgiitiin {izerine diisen; orgiitiin ¢alisanlar
anlamasi, kisisel Ozelliklerine ve yeteneklerine deger vermesi, oOrgiit icerisinde fark
yaratmalar1 i¢in gerekli kosullar1 saglamasi diger bir sdylemle iggérenini gii¢lendirmesi

gerekmektedir.

Personel giiclendirme kavraminin ise, pek ¢ok yazar tarafindan ¢ok farkli tanimlari
yapilmistir. Bunlardan birtanesi Vogt ve Murrel'e aittir. Vogt ve Murrel (1990: 8)
caligmasinda, personel giiclendirme kavramini; “yardimlagma, paylasma, yetistirme, egitme
ve takim calismasi yolu ile bir organizasyondaki ¢alisanlarin karar verme yetkilerini arttirma
ve c¢alisanlar1 gelistirme siireci” olarak tanimlamislardir. Isgdrenlere ne kadar ¢ok yetki,
gorev ve sorumluluk verilirse isgorenlerin kendilerine, bilgi ve yeteneklerine olan giivenleri

artacak, boylece daha yiiksek bir motivasyon diizeyine ulagacaklar ve daha verimli bir
1



sekilde calisacaklardir. Bu mantik yliriitmenin dogal bir sonucu olarak, giiclendirilmis

isgdrenin Orgiitiine baglilig: artacaktir.

Bu ¢alismada, 6zel ve kamu kurumunda anket yapilmis ve ¢alisanlarin kisisel gii¢ algisinin
orgiitsel baglilik ile iliskisi incelenmistir. Calisma {ic bdliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde; dncelikli olarak konuyla ilgili tanimlar, kavramin tarihsel gelisim siireci, uygulama
nedenleri, personelin gii¢clendirmeyi destekleyen ve zorunlu kilan orgiitsel ¢evre 6zellikleri,
giiclendirme kavraminin temel unsurlari, benzer kavramlarla iligkisi, orgiitlerde uygulama
yontemleri ve Tirk kamu yonetiminde uygulanmasi, personel giiclendirme uygulamalari
icin gereken ozellikler, karsilasilan sorunlar, faydalar1 ve uygulamaya yonelik elestiriler ve
son olarak da personel giiclendirmenin olumlu ve olumsuz sonuglar ile ilgili arastirmalar
ele alinmistir. Ikinci boliimde; 6rgiitsel baglilik kavraminin anlami ve neden énemli oldugu,
kavramin alt kategorileri, orgiitsel baglilik ile ilgili benzer kavramlar, nelerden etkilendigi,
sonuglari ve giiglendirme ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliski iizerinde durulmustur. Ugiincii
boliimde ise; personel giiclendirme ve Orglitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemek
amactyla Aksaray Il Ozel idaresi ve Ozel Aksaray Hastanesi'nde calismakta olan

personellere anket uygulanarak yapilan arastirma 6lgegi ortaya konmustur.



LITERATUR OZETI

Giiclendirme kavraminin tam olarak anlagilabilmesi i¢in Oncelikle giic kavraminin ele
alimmasi gerekmektedir. Giiglendirme, birine gii¢ verme anlamina gelmektedir. Gli¢ ise
birden fazla anlamda kullanilabilmektedir. Yasal olarak otoriteyi temsil etmekte olup
yetkilendirme, kapasite, enerji ve motivasyon anlamlarinda da kullanilmaktadir (Nixon,
1992: 667). Conger ve Kanungo “Empowerment Prosess: Integrating Theory and Practice”
(1988: 471-482) baslikli makalelerinde gii¢ olgusunu giiclendirme siirecinin odagina
yerlestirmisler ve orgiit icinde calisanlarin yaptiklari isle ilgili olarak karar verebilme ve bu
kararlar1 uygulayabilmeleri anlaminda belirleyici konumda olmalarini, onlara gii¢ verilmesi
olarak nitelemislerdir. Diger yandan Greasley, Bryman, Dainty, Price, Soetanto ve King'in
caligmasinda (2005), giiclendirme, giiciin orgiit icinde en alt katmanlara kadar yayilmasi

anlaminda kullanilmistir.

Personel giiclendirme (Empowerment) kavraminin ise ¢esitli arastirmacilar tarafindan farkl
tanimlamalar1 yapilmistir. Ornegin bunlardan birinde; gii¢lendirme sadece bir gii¢ yetki
aktarimi olarak degil; ayn1 zamanda paylagsma, dayanigma, zorluklara ortak olma, gelistirme,
ekip c¢alismasi ve egitim gibi yontemlerle ¢alisanlarin orgiite sahip ¢ikmalarini, karar
stireclerime katilimlarin1 ve gelisimlerini kolaylastirma seklinde ifade edilmistir (Vogt ve
Murrel, 1990: 8). Gandz’a (1990: 74) gore de personeli giiclendirme, geleneksel olarak
yonetimsel bir ayricalik olan karar verme veya onaylama yetkisinin organizasyon
calisanlarina da verilmesini ifade etmektedir. Dogan (2006: 32) ise, Personel giiclendirmeyi
geleneksel emir-komuta tarzindaki kéhne yonetim anlayisinin terkedilmesi ve calisanlarin
potansiyellerinden maksimum diizeyde faydalanilarak orgiitsel problemlerle daha etkin bir
sekilde miicadele edilmesi olarak ele almistir. Literatiirde, personel giliclendirme ile ilgili en
kapsamli tanimlardan birisi Thomas ve Velthouse'a aittir. Personel giiglendirme calisanlara
giic vermeyi yetki vermeyi ifade eder. Ayn1 zamanda c¢alisanlar1 harekete gecirmeyi, onlara
enerji vermeyi de kastedebilir. Bu anlami, terimin giiniimiizdeki motivasyonsal kullanimini

da en iyi sekilde kapsamaktadir. Bizce, personel giliclendirme kavrami, calisanlarin
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giidiilenmesinde klasik olmayan bir diisiinceyi (paradigma) benimsedigi i¢in giiniimiizde
poptiler olmus bulunmaktadir... Degisim, isletme yonetimini, ¢alisanlarin organizasyona
bagliligini, risk almalarim1 ve yenilik yapmay1 (innovation) tesvik edecek bazi alternatif
yonetim bigimleri arastirmaya zorlamis bulunmaktadir... (personeli giiclendirme kavramiyla
getirilen) yeni paradigma galisanlarin daha rahat (veya genis) denetimlerini kapsar... Biz,
personeli gliglendirme kavraminin, yonetimin sahip oldugu bu yeni paradigmanin
motivasyonsal igerigine isaret ettigini sOyleyebiliriz” (Thomas ve Velthouse, 1990: 666-
670). Dogan (2006: 165-189) giiclendirmenin 6grenen orgiit olabilmek i¢in de Onemli
oldugunu ¢iinkii giiclendirilmis ¢alisanlarin sorumluluk hissinin onlar1 islere hakimiyet ve
o0grenme noktasinda zorlayacagma isaret etmistir. Ton ise doktora tezinde (2008),
yOneticilerin ¢aliganlari gliglendirebilmelerinin yolunun ¢alisanlara 6zgiirliik taninmasindan,
calisanlarla bilgi paylasilmasindan, calisanlara giiven ve saygi duymaktan ve karar alma
yetkisi vermekten gectigini ve bu ¢alisanlarin tim potansiyellerini 6rgiit i¢in kullanacagin
ve bunun da orgiit i¢in olumlu sonuglari olacagini vurgulamaktadir. Ceylan'in 2002'deki
calismasinda da, sonu¢ almak acisindan c¢alisanlarin egitilmesinin temel bir gereklilik
oldugu, ancak bunun da yeterli olmayacagi c¢alisanlarin da kendi potansiyellerine
giivenmeleri, katilim, paylasim ve isbirliginin degerini benimsemeleri, degisime agik

olmalar1, 6nemli, yeterli ve yetenekli olduklarini hissetmeleri gerektigine isaret edilmistir.

Calisanlarin, calistiklar1  kurumda(orgiitte) kendilerini  gosterebildiklerini  ve farkli
olduklarmni hissetmelerini saglayan personel giliglendirme anlayisi, ¢alistiklar kuruma
(orgiite) bagliliklarinin saglanmasinda 6nemli bir unsur oldugu ¢ikarimi yapilabilmektedir.
Orgiitsel baglilik kavramina baktigimiz zaman ise cesitli tanimlamalar ortaya ¢ikmustir.
Ornek olarak; giiclii bir sekilde bir drgiitin mensubu olarak kalma arzusu, rgiit ugruna
gayretli bir sekilde mesai harcamak ve orgiitiin degerlerinin ve hedeflerinin benimsenmesi,
orglitsel baglilik olarak nitelenmistir (Mowday ve Steers (1979)’dan aktaran Karcioglu ve
Tiirker, 2010: 127). Meyer ve Allen ise “calisanlarin 6rgiitle olan iletisimini karakterize eden
ve orgiitteki tiyeligine devam etme karari tizerinde etkileri olan psikolojik durumun” orgiitsel
baglilik oldugunu ifade etmislerdir (Uzun ve Yigit, 2011: 183). Ayrica orgiitsel baglilik ile
ilgili tezat diisiincelerde mevcuttur. Baysal ve Paksoy (1999)’ daki makalesinde de orgiitsel
bagliligi su sekilde tanimlamustir. “Orgiitsel baglhilik ¢alisanin drgiitiine kars1 olan sadakat
tutumudur ve calistig1 orgiitiin bagsarili olabilmesi igin gosterdigi ilgidir”. Buna kars1 bir
goriis olarak Yiksel'in 2000 yilindaki g¢aligmasinda, orgiitsel baghiligin calisanlarin

orgiitlerine veya isletme sahibine sadakatten ibaret olmadigina, orgiite olumlu yonde katki
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yapmak i¢ingaliganlarin diisiincelerini agiklamalar1 ve gaba gostermeleri siireci de olduguna
isaret etmigtir. Dick ve Metcalfe (2001) deki ¢alismasinda, bir 6rgiitiin basarisinda orgiite
bagliligin, ne kadar énemli bir faktor olduguna dikkat ¢ekilmistir. Chow (1994)’de genel
olarak c¢alisanlarin oOrgiitsel bagliliklarinin yiikselmesi Ol¢iisiinde verimliliklerinin ve
sorumluluklarmin yiikseldiginin kabul edildigini belirtmistir. Poyraz ve Kama (2008) da
orgiitsel bagliligin, hem o6rgiitsel etkinlik ve hem de ¢alisanlarin mutlulugu tizerinde olumlu
etkisi oldugunu vurgulamislardir. Orgiitten ayrilmama azminin 6rgiitsel baglihig yiiksek
olan c¢alisanlarda daha yiiksek oldugunu ve bu tiir calisanlarin baglilik diizeyi diisiik olanlara
oranla daha yiiksek performans sergilediklerini ifade etmislerdir. Ozbek bunlara ek olarak,
giiclendirme uygulamalarinin ve yonetimin desteginin eksikligi durumunda orgiitsel

bagliligin da gelismeyecegine isaret etmistir.



BOLUM |

1. PERSONEL GUCLENDIRME

1.1. Personel Gii¢lendirme Kavrami

Gii¢lendirme kavrami 6ziinde, kiiresellesmenin ve rekabetin yogunlagmasinin sonucu olarak
yonetim alaninda ortaya ¢ikmis bir uygulamayi ifade eder (Geng, 2004: 223). Kavramin
literatiirde farkli yazarlar tarafindan yapilmigs bir¢ok farkli tanimi bulunmaktadir.
“Empowerment” sozciigiiniin Tiirkge karsiligi olarak ele alinan “Personel Gii¢lendirme” ya
da “Yetkilendirme” kavramlar1 ile “isi fiilen yapan kisinin o isle ilgili tiim kararlari
verebilmesi ve bunun i¢in egitilmesinin Onemi” vurgulanmis olmaktadir. Personel
giiclendirme Dogan (2003: 13)’a gore geleneksel emir-komuta tarzindaki kéhne yonetim
anlayisinin  terkedilmesi ve c¢alisanlarin  potansiyellerinden maksimum diizeyde
faydalanilarak orgiitsel problemlerle daha etkin bir sekilde miicadele edilmesi seklinde
anlagilmalidir. Bu uygulamayr Conger ve Kanungo (1988: 472), giiciin transferi olarak
tanimlamiglardir. Gliglendirmeyi bir siire¢ olarak ele alan Vogt ve Murrel (1990: 8)’e gore
ise giiclendirme sadece bir gii¢ yetki aktarimi degil; ayn1 zamanda paylasma, dayanigma,
zorluklara ortak olma, gelistirme, ekip calismasi ve egitim gibi yontemlerle ¢alisanlarin
orgilite sahip cikmalarini, karar siireglerine katilimlarim1 ve gelisimlerini kolaylastirma

yontemidir.

Greasley vd. (2005: 354-355) gii¢ kavramin1 merkeze alarak, giiclendirmenin giiciin 6rgiit
icinde en alt katmanlara kadar yayilmasi oldugunu ifade etmislerdir. Gii¢ ifadesi ile
genellikle anlatilmak istenen aslinda yetkidir. Dolayisiyla gliclendirmek, bir bagkasina gii¢
vermek, yani yetki vermek olmaktadir. Gii¢ ayn1 zamanda kapasite ve enerji anlamlarini da
icrir. Bundan dolayi, Thomas ve Velthouse (1990: 666)’a gore giiclendirmeden

bahsedebilmek i¢in galisanlara enerji vermek gerektigini de unutmamalidir. Bu amagla dyle



aktif bir ¢alisma ortami tasarimlanmalidir ki ¢alisanlar hem isinin igerigini ve hem de kendi

roliinii belirleyebilme konumunda olmalidir.

Dogan ve Kili¢ (2007: 55), boyle bir ortamin ¢alisanlarin orgiite bagliligi agisindan da

olumlu rol oynayacagina dair bir kanaate sahiptirler.

Giiglendirme bir hareket, bir faaliyet ve psikolojik bir durum olarak da ifade edilebilmektedir
(Caligkan, 2013: 94). Giiclendirmenin, ¢alisanlarin bireysel olarak veya takim halinde orgiit
amaclarina yonelik olarak calisabildikleri bir 6rgiit ortami olusturmak anlamina geldigini

ifade eden Murat (2011: 116) bu faaliyetin bes noktadan olustugunu ifade etmistir:

e Vizyon olusturma,

o Oncelikleri dogru belirleme ve en yiiksek etkinin elde edilebilecegi yerlere odaklanma,
e Orgiit icinde arkadaslik iliskilerinin giiglendirilmesi,

e {letisim aglarmi genisletme

e Dahili ve harici destek gruplarindan faydalanma.

Giiglendirme kavramu ile ilgili olarak genellikle calisanlarin duygular1 gézardi edilmekte,
giiciin paylasilmasi, yetkilendirmek ve gii¢ vermek gibiolgularla yetinilmektedir. isgorenlere
yetki devretmenin tek basina ne kadar onemli oldugu veya bir anlam ifade edip etmedigi
tartisilmamaktadir. Aslinda, giliclendirme uygulamalarinin hedefine ulasabilmesinde
calisanlarin ger¢ekten bunu isteyip istemedikleri, kendileri ile paylasilan giicli ve ¢alisma

kosullarin1 nasil gordiikleri dncelikli olarak ele alinmalidir (Arslantas, 2008).



Tablo 1. Personel Giiglendirme Nedir, Ne Degildir?

Nedir?

Ne Degildir?

“Anlasilabilir bir vizyon, davraniglara

yonelik rehberlik ve agikca belirtilmis

“Herkesin 0zgiirce hareket edebilecegdi,

istedigini yapabilecegi ve kendi siirlarini

katilim1 ve desteginin alinmasiyla yaratilan

uzlagma.”

siirlar.” kendisini ¢izebilecegi bir ortam.”
“Biitiin  karar ve davranislara ekip | “Her karar ve davramis i¢in Kkisilerin oy
tiyelerinin  timiiniin ~ yliksek  derecede | verdigi demokratik bir isleyis.”

“Performans ve sonuclara 6nem verilen bir

ortam.”

“Sonuglarin onemsendigi, ekibin iyiligi i¢in
performans sorunlarinin arka plana atildig:

bir ortam.”

“Isi daha etkili bir bicimde yapabilmek igin
egitim, para, zaman konusunda belirginlik.
Ekip olarak hareket etmek, yaratici olmak,

sorunlart ¢ozmek.”

“Gerekli arag, yonlendirme ve rehberlik
olmadan islerin yapilmasi i¢in ekibin

serbest birakilmasi.”

“Ekibin basaris1 i¢in, biitiin ekip liyelerinin
kararlara katilimi, sonuglar ne olursa olsun
ekibin  davraniglarim

kendisinin  ve

sahiplenme.”

“Isler yolunda gitmediginde suglama ya da

savunmaya  gec¢me,  Ozir  dileme:

sorumluluk almadan, karar verme ve

harekete gegebilme 6zgiirliigiine sahip olma

beklentisi.”

Kaynak: (Baltas, 2001: 146)

1.2. Personeli Giiclendirme Nedenleri

Drucker (1992)’e gore personel giiclendirme uygulamalar1 ve takim ¢alismalar1 kagiilmaz

hale gelmistir, ¢linkii bilginin ve uzmanhgingiiniimiiz orgiitlerinde kritik bir yere sahip

olmasi geleneksel hiyerarsik sistemlerin siirdiiriilebilirligi zorlagmistir. Coleman (1996: 30)

da bu zorunlulugun kaynaklarii “rekabet ve miisteri taleplerine duyarlilik, hizli ve esnek

olma ihtiyaci, isletme siireglerinde yatay yapilanma, her seviyede risk alma, katilim ve

yaraticiligin tesvik edilmesi, yoneticilerin otoritelerini destekleyici olarak delege etmeleri,

iletisim, igbirligi ve kurumsal giivenin 6neminin artmas1” olarak siralamaktadir.




Harvey ve Bowin bu uygulamaya neden ihtiya¢c duyuldugunu asagidaki nedenlere
dayandirmiglardir (Harvey ve Bowin, 1996: 377; Daff,2001: 502):

Ozgiir bir 6rgiit atmosferinin yenilikgilik icin temel bir gereklilik oldugunun bilincine
varilmasi ve yenilik¢ilik yonii zayif orgiitlerin kiiresellesme ve rekabetin yogunlagsmasi
karsisinda tutunma sanslarinin zayif olmasi,

Verimliligin rekabet giicii agisindan 6nemi ve calisanlarin yoOnetim siireglerine ve
kararlarina katilimlarinin saglanmasinin verimlilik i¢in olumlu sonu¢ verdiginin
farkedilmesi,

Mal ve hizmet gelistirmenin stratejik 6neminin artmast,

Ogrenen orgiitlerin  performans yoniinden avantajli  olmalart ve calisanlarin

gliclendirilmesinin bu agidan vazgecilemez bir Ooneme sahip olmasi (Harvey ve

Bowin,1996: 377: Daff, 2001: 502).

1.3. Personelin Giiclendirilmesini Destekleyen Orgiitsel Cevre Ozellikleri

Caudron’a gore, asagidaki ¢cevresel kosullar personelin giiglendirilmesini destekleyici bir rol

oynamaktadir:

Kendi kendini yonetebilen ekipler rgiitlerde esas olmalidir,

Yoneticiler isletmenin hedefleri ve politikalar ile ilgili bilgileri paylasabilmelidir,
Calisanlara orgilit amaclarini hayata gecirmeye yonelik egitimler verilmelidir (6zel is
yetenekleri veya egitimsel konularda; 6rnegin, zaman yonetimi veya liderlik gibi...),
Orgiit atmosferi ¢alisanlarin yeni calisma yetenekleri gelistirmelerini tesvik edici
olmalidrr,

Ustler iistten bakmayr birakmali veastlarina bir kog¢ gibi yaklasmalidirlar.
Gii¢lendirmenin kolay bir uygulama olmadiginin bilincinde olmali ve bunun zorluklarini
takdir edip, anlamaya calismalidirlar. Yoneticiler ekipleri iizerinde baski yoluyla
uygulamaya ge¢memeli, tedrici bir yol izlemelidirler,

Calisanlarin isleri igin ihtiyag duyduklar1 kaynaklara erisimde sikinti yagamamalari ve
ayrica bu kaynaklar1 denetleyebilmelidirler,

Takim liderlerinin etkinligi orgiitler tarafindan 6lgiilebilmelidir,

Calisilan ortamda takim iiyelerine siirekli bir pozitif (olumlu) geri besleme (feedback)

yapilmali ve tiyeler desteklenmelidir (Dogan, 2006: 165-189).



1.4. Personel Giiclendirme ile Tlgili Stmiflandirmalar

Giiglendirme ile ilgili yapilan ¢alismalaringenel olarak kavrama yapisal ve psikolojik olarak
iki baslik altinda baktiklar1 sGylenebilir. Yapisal bakis agisinin 6n plana ¢iktigi calismalarda
yonetimin giliclendirmeyi hayta ge¢irmek adina neler yapmasi gerektigi incelenirken;
psikolojik giiclendirme baslig1 altina alinabilecek ¢aligsmalarda isgoérenlerin bu uygulamalari
nasil gordiigli ve bu uygulamalardan nasil etkilendigi incelenmektedir (Honald, 1997;

Wilkonsan, 1998; Erstad, 1997).
1.4.1. Yapisal Giiclendirme

Yapisal (orgiitsel) giiclendirme baglamindaki ¢aligmalar iggdrenlerin tutum ve davraniglari
tizerinde Orgiit atmosferinin nasil bir etkisi oldugu 6n plana ¢ikmaktadir. Negatif igyeri
davranislarini agiklamak i¢in iyi bir ¢erceve saglayan ve Kanter tarafindan gelistirilen
yapisal giiclendirme teorisine siklikla génderme yapilmaktadir (Nedd, 2006: 13; Smith,
2008: 172).

Kantere gore yapisal giiglendirme su iki boyuttan olusmaktadir:

1-Firsat boyutu, ¢alisanlarin yeteneklerini ve uzmanliklarini gelistirebilmeleri igin firsatlara
sahip olmalar1 anlamina gelmektedir (Li vd., 2008: 3051; Sarmiento, 2004: 136; Nedd, 2006:
14). Bunun igin de g¢alisma kosullar1 hususunda yoneticilerin yapmasi gereken seyler

olacaktir (Laschinger vd. 2010: 5).

2- Gii¢ boyutu; isgorenlerin “pozisyonlarindan destek alma, bilgi ve kaynaklara erisme ya
da bu kaynaklar1 seferber edebilme yetenegine”’génderme yapar (Li vd., 2008: 3051;
Sarmiento, 2004: 136; Nedd, 2006: 14). Gii¢ boyutunda orgiitiin 6zelliklerinin ¢alisanlarin
kaynaklar tizerindeki denetimini saglayip saglayamadig dogrudan dogruya mercek altina
almir. Calisanlarin kaynaklara ve destege erisiminin saglanabilmesi i¢in 6rgiit yapisinin ne
tiir niteliklere sahip olmast gerektigi ile ilgilidir (Laschinger vd., 2010: 5; O’Brien, 2010:
14-15).

Giic kavrami ise su sekilde siniflandirilmagstir;

e “Uzmanlik Giicii”: Y6neticinin sahip oldugu bilgi ve tecriibelerle ilgilidir. Astlarin algisi
burada ¢ok onemlidir. Eger bir lider bilgili ve tecriibeli olarak algilaniyorsa o lider
astlarin1 kolaylikla etkileyebilecektir. Organizasyonlarda kurmay personel bu tiir giice

bir 6rnektir (Kogel, 2014: 654).
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“Odiillendirme Giicii”: Yoneticilerin galisanlara ddiil verme olanaklarmna sahip olmasi ve
bu olanaktan bir gii¢ araci olarak yararlanabilmesi 6diillendirme giiciidiir (Kogel, 2007:
434). Bu gii¢ sayesinde, astlar kendilerinden beklendigi sekilde davranir ve {istler
tarafindan yonlendirilebilirler (Rahim, 1986). Calisanlara bir fayda saglanmasinin yolu
ise maddi kaynaklarin dstlerin elinin altinda olmasina baghdir ve bu giice“fayda

saglayic1” gii¢ de denir (Etzioni, 1961).

“Korkutma Giicii”: Calisanlarin belirli davraniglar1 sergilemeleri i¢in basvurulabilecek
olan maddi ve manevi her tiirlii zorlama imkanin1 ifade eder (Eraslan, 2004) ve zorlayici
giic de denir. Aslinda, 6diillendirme giiciiniin negatif boyutu olarak da diisiiniilebilir.
Astlar kendilerinden  beklenen davraniglar sergilemediklerinde  veya
sergileyemediklerinde yoneticiler tarafindan bir yaptirimin ihedefi haline getirilebilirler
(Asan ve Eren Miski, 2006: 272). Bu da genellikle maddi bir kayip seklinde olacaktir.

“Bicimsel Gii¢”: Bir bagka ifade ile yasal giic veya konumdan (statii, pozisyon)
kaynaklanan gii¢ olarak da isimlendirilebilir. French ve Raven’in (1959) tanimiyla,
“yasal olarak sahip olunan haklardan” kaynaklanmaktadir. Calisanlar, zorunluluk
duygusu ile bu giiciin denetimini kabul ederler. Bu giiclin esas kaynagi 6rgiitsel hiyerarsi
ve yoneticinin Orgiit i¢indeki statiisiidiir. Kisinin bulundugu mevki ya da makam
bagkalarini etkileyebilmelerini saglamaktadir ve onlar1 otorite sahibi kilmaktadir
(Eraslan, 2004: 162). Bu giiciin c¢alisanlarin davraniglarin1 yonlendirebilmesi igin
gozetime ihtiyac oldugu veyonetici ve ¢alisan birbirinden uzaklastiginda gézetim imkani

olmayacagindan yasal giiciin etkisinin azalacag ifade edilmistir (Silver, 1981).

“Begeniye Dayanan Gii¢ (Karizmatik Gii¢)”: Yunanca armagan anlamina gelen karizma
kelimesi ile insanlarin sahip olabilecekleri birtakim doga listli 6zellikler anlatilmak
istenmektedir. Weber’in otorite tipolojisi ile liderlerin takipgilerini etkilemelerini
aciklamakta kullanilan bir s6zciige doniismiistiir. Bazi kisilik 6zellikleri yoneticilerinve
liderlerin ve zaman zaman da siradan insanlarin diger insanlar tizerinde 6zel bir etkiye
sahip olabilmektedir. Konusma ve giyinme tarzi ve kullanilan iislup yiiksek diizeyde ikna
edici olabilmekte, muhataplar1 iizerinde hayranlik ya da begenme duygusuna yol
agmakta ve bu muhataplar kolayca karizma sahiplerinden etkilenmeye egilimli hale
gelebilmektedir. Karizmatik bir lider “kisisel giicte nihai noktadir ve astlar1 tarafindan
cogunlukla yanlis yapmayan, namuslu, erdemli ve bilgili bir insan olarak

nitelendirilmekte ve goriilmektedir” (Rudolph ve Peluchette, 1993: 12).
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1.4.2. Psikolojik Giiclendirme

Gli¢ saglanmasi, isgorenin kendini giiclii hissetmesine her zaman neden olmayacagi tezinden
yola ¢ikilarak, bazi arastirmacilar giiglendirmeyi psikolojik boyutta ele almiglardir.
Literatiire bakildiginda psikolojik gii¢clendirmenin yOnetim bilimine aktarilmasini

gerceklestiren ilk arastirmacilar Conger ve Kanungo'dur.

Psikolojik giiclendirme {izerinde yapilan arastirmalar, giliclenme siireci, 6z-yeterlilik ve
ozerklik agisindan yapinin psikolojik temellerinin agikca belirtilmesi iizerine odaklanmustir
(Conger ve Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995-1996; Thomas ve Velthouse, 1990; Bordin vd.,
2007: 35).Conger ve Kanungo; giiclendirmenin davranissal ve psikolojik anlami arasindaki
farkliliga dikkat ¢ekmislerdir. Buna gore davranissal boyut, giiclendirme oncesi ve sonrasi
yOnetici ve calisan arasindaki iligkileri tanimlamaktadir. Psikolojik boyut ise calisanlarin
motive olmalarini saglamak icin insiyatifin calisanlara gecirilmesini saglayan bir siireci ifade

eder (Conger ve Kanungo, 1998: 471-482).

Psikolojik giiclendirmenin en giincel ve yaygin olarak kullanilan kavramsallastirmas,
Spreitzer (1995; 1996) ve Spreitzer ve ark. (1997), tarafindan yapilmistir (Spreitzer, 1995:
1443; Meyerson ve Kline, 2008: 445). Psikolojik giiglendirme, bireylerin isleriyle ilgili
kontrol duygusunu hissetmeleri i¢in gerekli olan bir dizi psikolojik durumu ifade eder. Bu
yaklasimda her diizeyde c¢alisanin giic paylasimini saglayan ya da destekleyen yonetim
uygulamalarina odaklanmak yerine, psikolojik agidan ¢alisanlarin islerini nasil yaptiklarina
odaklanilir. Bu agidan hareketle ¢alisanlarin organizasyonlari ile ilgili rolleri hakkinda sahip
olduklar kisisel inanglarinin giiclendirilmesi anlamlidir ve bu durum psikolojik giiclendirme

anlamindadir (Spreitzer, 2007: 6).

Spreitzer (1995) daha sonra, Thomas ve Velthouseun 1990 yilinda tanimladig: psikolojik
gliglendirmenin dort boyutunu, anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak tizere yeniden

tanimlamis ve bu boyutlara iliskin bir 6lgme araci gelistirmistir (Siirgelen, Tolay ve

Topoyan, 2012).
1.4.3. Psikolojik Gii¢clendirmenin Boyutlar:
1.4.3.1. Anlam (Meaning)

Insanlarin yaptiklari islerin ve bu islerde kendilerinden beklenen davranislarmn onlarin deger
sistemleri ile uyum i¢inde olmasi durumunda bunun 6zel bir anlam1 olacaktir. Giiglendirme
uygulamasinin siirtikleyici giicii calisanlarin boyle bir anlam duygusuna sahip olmalarindan

gecmektedir. Calisanlarin inanglar1 ve degerleri ve yaptiklar isler ahenkli oldugu 6lgiide,
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giiclendirme uygulamasinin etkinligi sozkonusu olacaktir. Calisanlarin islerinden duyduklari
memnuniyet yiikseleceginden, motivasyonlar1 da olumlu yonde etkilenecektir; bu da orgiit

performansina yansiyabilecektir (Spreitzer vd., 1997: 681-683).
1.4.3.2. Yetkinlik (Competence)

Calisanlarin, yaptiklar isi siirdiirmekte gerekli olan becerilere hakimiyetini ve kendine
giivenini ifade eder. Bu boyut kisisel ustalik ve profesyonellik yoniinden ¢alisanlarin korku
veya ¢ekingenlik gibi duygulardan uzak olmasi ve ugraslarinin sonucunda hedefe
ulasacaklarindan emin olmalaridir. Hu ve Leung (2003: 368) bu boyut i¢in 6zsayg1 yerine
yetkinlik denmesinin anlamli olduguna, ¢iinkii giiglendirmenin hedefi olan yetkinligin, genel
anlamda bir yeteneklilikten ¢ok, sinirlandirilmis bir alanda ulasilan yetenegi ifade ettigine
dikkat ¢cekmislerdir.

1.4.3.3. Ozerklik (Self-determination)

Yetkinlikle anlatilmak istenen bir is iizerinde ustalagsmak iken 6zerklikle anlatilmak istenen
o isle ilgili ne yapilmasi gerekiyorsa bagimsiz bir sekilde yapilmasi anlatilmak istenmektedir
(Col, 2004). Gerektiginde bir talimat beklemeksizin isle ilgili insiyatif kullanabilme veya
isle ilgili faaliyetlerinin diizenlenmesi konusunda tercih yapabilme duygusunu yansitir
(Deci, Connell ve Ryan, 1989: 583). Calisanlarin bdyle bir duyguya sahip olmasi ¢aligma
yontemleri ve is siiregleri gibi faaliyetler hakkinda karar verebilecegini hissedebilmesidir

(Spreitzer, 1995: 1443; Bolat, 2003: 204).
1.4.3.4. Etki (Impact)

Caliganlarin orgiitiindeki stratejik kararlar, yonetim politikalart ve faaliyetlerin sonuglar
tizerinde etkili olabilmesidir (Ashforth, 1989). Bir baska ifade ile orgiit iginde ortaya ¢ikan
onemli sonuglar iizerinde belirleyici olabilmeleridir. Bu boyutta etkili olmaktan cok
caligsanin, yaptig1 isin bir farkliliga yola agtigina inanmasidir. Martinko ve Gardner (1982),
boyle c¢alisanlarin  6grenilmis caresizlik denilen psikolojik durumdan kopmasini
saglayacagin1 vurgulamiglardir. Spreitzer (1996) ise etkinin sosyopolitik destekle yakindan
ilgili olduguna isaret etmistir. Sosyo-politik destek kavrami, “agik iletisimi, bireylerin
korkusuzca fikirlerini ileri siirmesini ve orgiitte sozii gecen kisilere ulasilmasini saglayan”

bir ortami ifade etmektedir (Howard ve Foster, 1999: 9).
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1.4.4. Gii¢clendirme Kavraminin Temel Unsurlarn

Bir orgiitte personel giiclendirme anlayisinin benimsenebilmesi i¢in bir takim temel unsurlar

rol oynamaktadir. Bu unsurlar asagidaki gibidir:
1.4.4.1. Katihm ve Karar Verme Y etkisi

Karar, yonetimin yapilmasini veya yapilmamasini istedigi igler veya eylemlerdir. Kararlar
yonetim yetkilerinin kullanilmasi, ylikiimliilik ve sorumluluklarin yerine getirilmesi olarak
da distinilebilir (Kiitevin ve Kiitevin 1996: 202). Giiglendirme uygulamasmin sonucu
olarak calisanlarin yonetime ve Kkarar siireglerine katilimi uygulamanin en Onemli
unsurlarindan biridir (Gtilcan, 2007: 218). “Y0Oneticinin ¢alisanlarina danigmak istemesi,
onlara giivenmesi ve merkeziyet¢i olmamasi, bu nedenle de isi dagitip etrafina is yapma
insiyatifi verebilmesi” bilhassa Onem tasimaktadir (Basaran, 2004: 105). Bireylerin
yaptiklari isi sahiplenmeleri bakimindan onlarin kararlara katiliminin olumlu etkileri olacagi
ve isgorenlerin nasil daha ¢ok katki saglarim diisiincesiyle hareket etmeleri miimkiin

olabilecegi ifade edilmistir (Kog, 2008: 9).
1.4.4.2. Sorumluluk

Personel giiglendirmenin temel unsurlarindan bir tanesi de sorumluluktur. Orgiit,
giiclendirilmis bir personel istiyorsa iggérene gorev ve yetki ile birlikte sorumluluk da
vermelidir. Akyar (2008: 4)’a gore sorumluluk, kisinin kendi hareketlerinin ve sozlerinin
sonuglarint sahiplenmesidir. Sorumluluk kavrami genellikle negatif gelismeler ortaya
ciktiginda miisebbiblerin yaptirrma maruz kalmasi akla gelmektedir, ancak asil olan
calisganin boyle durumlarda sorumluluk bilincine sahip olmasidir (Pektas, 2002). Aktas
(2008: 68) calismasinda sorumluluk bilincini, olumlu bir yaklasima sahip olmak, diger
insanlara kars1 sorumlu davranmak, yapabileceginin en iyisini yapmak i¢in gayret gostermek

ve sonuglar gerceklestirmek olarak tanimlamistir.

Calisanlar, orgiitiin etkinligini olumlu etkileyecegi anlasilan alanlarda gii¢lendirilmeli ve
sonuglarin sorumlulugunu tstlenmelidirler. Bunun hedefi ¢alisanlara yaptirrm uygulamak
veya performans degerlemesi degildir. Yukarida Aktas’in da ifade ettigi gibi diger
caliganlara karsi olumlu ve sorumlu bir tutum i¢inde olmalar ve oOrgiit amaglarina
ulasabilmek i¢in ellerinden gelenin en iyisini yapacaklari bir ortam olusturmaktir (Dogan,

2003: 27).
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1.4.4.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasiimasi

Bilgi giiniimiizde gerek toplumlarin ve gerekse de orgiitlerin vazgecilmez temel bir ihtiyaci
haline gelmis ve bilgiye sahip olan insan da git gide artan bir sekilde toplumlarin ve
orgiitlerin temel bir haline doniismiistiir (Findik¢1, 1999: 243). Spreitzer’in 1995 yilindaki
calismasina gore, is akisi, verimlilik, dissal ¢cevre, rekabet ve firma stratejileri anlaminda bir
icerige sahip olanbilgiye erisim, calisanlarin orgiit icindeki yerlerini ve makro durumu

anlamalarini saglayacaktir (Spreitzer (1995)’den aktaran Kog, 2008: 10).

Y o6netim tam olarak isgorenlerine bilgiyi aktarirsa, onlar daha fazla ¢alisanlarin sorumluluk
almalari, gliven ortaminin koklestirilmesi ve galisanlarin yeni yaklagimlarortaya koymalari
bakimindan bilgi aktarimi 6zel bir dneme sahiptir (Ozgen ve Tiirk, 1997: 80). Bolat (2003)
da calisanlarin Orgiite ve yoneticilere giiveni icin bilgi aktariminin 6nemine dikkat ¢ekmis
ve personel gliclendirmenin olumlu sonug elde edebilmesi i¢in bilginin ¢alisanlar tarafindan

erisilebilmesine imkan saglayan bir iletisim sisteminin geregini vurgulamstir.

Yoneticilerin is ile ilgili bilgileri ¢alisanlarin erisimine agmalariin disinda ayni zamanda
yaptiklar1 isle ilgili geribildirim yapmalar1 ve belirlenen hedeflere ne kadar ulastiklarini
goriip kendilerini degerlendirme ve yeni beceriler gelistirme olanagi da saglamalar

gerekmektedir (Dogan, 2006: 50).
1.4.4.4. Yenilik

Yonetim agisindan yenilik, yeni yontem ve tekniklerin arastirilmasi, bulunmasi,
ticarilegsmesi, oOrgiitlenmesi ve uygulanmasi ile ilgilidir (Budak, 1998: 19). Calisanlar
acisindan ise yenilik¢i gruplarin bir araya gelerek insan giiciiniin, farkli yeteneklerin ve farkli
tecriibelerin katkisi ile yenilik iiretmeleridir (Luecke, 2008: 103). Drucker yenilikgiligin bir
hedefe yonelik bir arayis oldugunu, bunun orgiit i¢in ise yarayacak degisiklikler bulmak i¢in
olduguna, ancak bir ¢esit degisim yonetimi olarak anlasilmamas1 gerektigini sdylemistir

(Kardam, 2002: 23).

Yenilik¢iligin uygulanabilmesi orgiitlerin agik bir iletisim ortami tasarimlamast, risk almas,
miisterilerle giiglii bir iletisim kurulmasi, sorgulayici olmalari ve basarisizligi hos gérmeleri
ile miimkiin olabilecektir (Koksal, 2008: 26-27). Calisanlarin giliglendirilmesi onlarin isleri
ile ilgili karar verebilmelerinin ve yeni yaklagimlar gelistirebilmelerinin 6niinii actigindan,
yenilik calismalari tesvik edilmis olacaktir (Ozgen ve Tiirk, 1997: 80). Damanpour’a (1991)
gore, merkezilesmenin yani karar alma yetkisinin tepe yonetimine tahsis edilmesinin
orgiitlerde yenilikgilik ruhu tizerinde olumsuz bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin
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giiclendirilmesi aslinda merkezilesmenin tam tersi oldugundan, yenilikgilik agisindan

destekleyici bir 6zellige de sahip olabilecektir (Kog, 2008: 11).
1.4.4.5. Ortak Hedeflere Yoneltme ve Yonelme

Her orgiitiin kendine gore bir takim misyon ve vizyon gibi ortak hedef ve degerleri vardir.
Bu tiir degerler ¢alisanlarin yonlendirilmesi ve harekete gegirilebilmesi a¢isindan énemlidir
ve bu sekilde ortak hedefler olmadan c¢alisanlarin giiclendirilemeyecegi ifade edilmistir.

(Murat, 2001: 120).

Calisanlarm ortak hedeflere yonlendirilmesi giiclendirme siirecinin bir pargasidir. Ozellikle,
orgiit igindeki takimlarin giiglendirilmesi, ortak hedeflerin gergeklestirilmesinde islevseldir.
Ote yandan takimlarin, orgiit degerlerini ve onceliklerini, misyonunu ve vizyonunu
Oziimsemesi saglamadan giiclendirme uygulamaya kalkigsmak bir anlam ifade etmeyecek ve

hatta kargasaya ve dagimikliga yol acabilecektir (Dogan, 2003: 228).
1.4.4.6. Cahsanlara Giiven Asilama

Astlarin iistlerine tstlerin de astlarina giivenmesi, karsilikli gliven, personel gii¢clendirme
acisindan 6nemli bir unsurdur. Bu giivenin saglanabilmesi i¢in ise ast ve {ist arasinda giiclii

bir iletisimin olmas1 gerekmektedir.

Sert bir denetim uygulamadan insanlar1 birarada ¢alistirmanin tek yolu orgiitte gliven ortami
olusturmaktir. Ustlerin &rgiit i¢inde giiven havasi olusturabilmelerinin adimlarindan biri de
onemli gorev ve yetkilerin calisanlara devredilmesidir. Boylece 6ncelikli olarak ¢alisanlara
giivendiklerini somut bir sekilde onlara gostermis olacaklardir. Ozellikle bireysel karar ve

davranislar1 g6z oniinde olan ¢alisanlaragiivenmenin 6nemi daha da biiytiktiir (Dogan, 2003:
28-29)

1.4.47. Egitim ve Gelistirme

Egitim, Ozlinde bilgi aktarma olan bir uygulamadir ve egitimle isgdrenlere islerini
yapabilmeleri ic¢in ihtiya¢ duyacaklar1 bilgi ve becerigdnderilir. “Gelistirme” kavrami
egitimden farkli olarak calisanlarin calisanlarin terfi edebilecekleri goérevlere ve yeni
tecriibelere hazirlama isidir (Hanger, 2004: 79). Calisanlardan etkin bir bi¢imde
yararlanabilmek i¢in, onlarin gelistirilmesi, is becerilerini artiracak egitim programlarinin
hazirlanmasi, is basarilarinin degerlendirilmesi ve gerektiginde danigmanlik saglanmasi

gerekmektedir (Yiiksel,2000: 198-199).
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Personel giiglendirme uygulamalarinin olumlu sonuglar elde edebilmesi isgorenlerin egitim
programlarinin da yardimi ile kendilerini gelistirebilecekleri bir ortama sahip olmalarina
baghdir. Calisanlarin is i¢in gerekli egitimi almis olmalar1 hem isin diizgiin bir sekilde icra
edilmesi agisindan hem de kendilerine duydular1 giiven agisindan islevseldir (Kogel, 1998:
327). Eger gorev, yetki ve sorumlulugun verildigi isgdren, bunlar1 yerine getirecek kadar
bilgi ve beceriye sahip degilse ve kendine bu konuda glivenmiyorsa bu hem personel
giiclendirmeyi hem de &rgiitiin amaglarma ulasmasini olumsuz yonde etkileyecektir. Is
ekiplerinin egitim ve gelistirme ile desteklenmesi de, c¢alisanlarin problem ¢dzme
yeteneklerinin gelistirilmesini ve kendilerini ve orgiitteki konumlarini degerli hissetmelerini

saglayacaktir (Dogan, 2003: 32-33).
1.4.4.8. Acik Bir lletisim Ortam

Orgiitiin iletisim sisteminin tasarimi esas olarak yoneticileri ilgilendiren bir gérevdir ve bu
sistem ¢alisanlarin bilgiye ulasabilmeleri ve ulasma sekilleri bakimindan kritik bir 6neme
sahiptir (Dogan, 2003). Ayrica iletisim politikasinin etkinligiorgiitlerin stirdiiriilebilirligi
acisindan dnemlidir, ¢linkii 16netimin etkinligi rgiit ici iletisimle ¢ok iliskilidir. Ozetle ifade
etmek gerekirse, tiim orgiitsel etkinliklerin temelinde yer alan unsurlardan biri de iletisimdir
(Elma ve Demir, 2003: 135).

1.4.4.9. Takim Calismasi

Birbirini tamamlayan bilgi ve becerilere sahip, bunlart koordineli olarak isbirligi icinde
birlestiren, ortak bir amag etrafinda toplanmis, bu ¢ercevedeki faaliyetlerde birbirlerine kars1
sorumlu olan bireylerin olusturdugu orgiitlenme bigimi “takim” olarak tanimlanir (Kutanis,
2002: 236). Ataman (2002: 354) orgiitlerin takim esasli bir sekilde yapilandirilmasi
durumunda su ozelliklerinde gozlemlenebilecegini ifade etmistir: Hiyerarsi piramitinin
basiklagmasi, bilginin orgiit i¢inde dolagimi ve yaygin bir sekilde paylasimi, performans
degerlendirmelerinin yonetim degil, ¢aliganlarca yapilmasi, yoneticilerin denetimden ¢ok

coach olarak ifade edilen bir tiirantrenorliik roliinii 6ncelemeleri.

Giiglendirme uygulamalart ve orgiitlerin degisim karsisinda uyum saglayabilmeleri
igintakim calismalarinin hayati bir énemi vardir (Dogan, 2003: 35). Orgiitsel sorunlarin
belirlenebilmesi, bu sorunlarla miicadele edilebilmesi ve ¢oziim gelistirilebilmesi,
calisanlarin katiliminin saglanabilmesi ve yenilik¢iligin agiga ¢ikarilabilmesinde takim
caligmalarinin 6zel bir fonksiyonu olduguna da dikkat ¢ekilmistir (Aktan, 2003: 192- 193).

Orgiitlerin yapilarinda degisim kaginilmaz olmaktadir, ¢iinkii geleneksel isleyisleri kapsamli
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islevsel faaliyetlere uydurabilmek i¢in degisim kaginilmazdir, bu da orgiitleri personel
giiclendirmeye, takimlar olusturmaya ve takim mensuplarina oOrgiitsel amaclar

gerceklestirmede sorumluluklar vermeye siiriiklemektedir (Dogan, 2003: 35).
1.4.4.10. Cahisma Ortaminda Esneklik

Cacioppe’ye gore, ¢alisanlarin kendilerini gii¢lendirilmis hissetmeleri igin, onlara gerekli
yeteneklerin kazandirilmasinin, egitim verilerek cesaretlendirilmelerinin yanisira i
ortaminda esneklik saglanabilmesi de gereklidir (Cacioppe (1998)’den aktaran Kog, 2008:
14).

Calisma esnekligi, isi 6nceden tasarlanan kaliplarin disina ¢ikarak, degisik yontemlerle ve
iletisim agim1 genisleterek yapabilme imkani olarak ifade edilebilir. Boylece isgorenlerin
kendileri i¢in bos zaman ayirabildikleri, islerinin yapilis sekli {izerinde belirleyici
olabildikleri, is yerinden ayrilabildikleri esnek bir ¢alisma ortami ortaya ¢ikmaktadir. Bu da
is hayatmin kalitesinin yiikseltilmesi, ¢alisanlarin isler ile ilgili kararlarimi1 kendilerinin

verebilmesi ve yeteneklerinin gelistirilmesi seklinde sonug verir (Dogan, 2003: 34).
Esnek bir ¢alisma ortaminda ¢alisanlar (Dogan, 2006: 60):

e Islerin giinliik yapilma diizenini etkileyebilme,

e Kendi yaptigi isi degistirebilme,

e Isten kendine bos zaman yaratabilme,

e (Caligma biriminde ayrilabilme 6zgiirliigline sahip olmaktadir.

1.4.4.11. Calisanlar1 Toplum Oniinde Ovme

Hemen hemen her insan giizel ve iyi yaptig1 bir isten dolay éviilmeyi bekler ve ister. Ovgii
alan bir isgdrenin de kendine olan giiveni artar ve isgdren daha verimli ve daha motive olmus
bir sekilde ¢alismasini siirdiirtir. Bu yiizden personel giiglendirmenin 6nemli unsurlarindan
bir tanesi de isgorenleri yaptig1 iyi islerden dolayr bagkalarimin yaninda basarilari igin

Ovmektir.
1.4.4.12. Yeterlilik ve Yetenekleri Gelistirme

Yetenek, bir gérevin en iyi bir sekilde yerine getirilebilmesinde bireyin yapabilme kapasitesi
olarak tanimlanmaktadir. Bilgi ve beceri, tutumlar1 ve dogustan gelen egilimleri de (aptitude)

meslekle ilgili yeteneklerin bir pargasi olarak goriilmektedir (Paloniemi, 2006: 439).
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Yeterlilik kavrami yapilan igin gerektirdigi bilgilere sahip olmaktan veya bu bilgileri
gelistirmekten ibaret degildir. Egitimin 6nemlidir, ancak yeni diisiincelere ve fikirlere agik
olmak, baskalarinin ihtiyaglarini dinlemek ve siirekli 6grenmeye istekli olmak gibi kisisel

ozellikler de yeterliligin bir geregidir (Dogan, 2003: 30).
1.4.4.13.Performansla Ilgili Geribildirim Yapma

Calisanlarin performans: ile ilgili geribildirim yapilmasi, performans standartlarinin
yakalanmasi durumunda yoneticiye ¢alisanlarin islerini 6vme yolu agilacak, 6te yandan bu
standartlardan geri kalinmasi durumunda ¢alisanlarin islerini diizeltme firsat1 dogacaktir. Bu
sekilde bir geri bildirim, ¢alisanlarin motivasyonunun ytiikseltilmesi ve ¢alisanlarin-eger
belirlenen hedef ve beklentileri yerine getirirlerse hayatlarinda kontrol duygusunu

kaybetmemeleri agisindan faydali olacaktir (Dogan, 2003: 23).
1.4.5. Personel Giiclendirmenin Benzer Kavramlarla Iliskisi

Personel giiglendirme kavramina farkli kisiler tarafindan farkli anlamlar yliklenmistir ve bu
yiizden personel giiclendirme karmasik bir kavram haline gelmistir. Bu boliimde; is
zenginlestirme, motivasyon, katilim ve yetki devri kavramlar1 incelenmis boylece personel

giiclendirme kavrami daha kolay agiklanmaya ¢alisilmistir.
1.4.5.1. is Zenginlestirme ve Personel Gii¢lendirme

Calismalarinda personel giiglendirme konusu ile iliskili bir kavram olan is zenginlestirmeden
bahseden ilk kisi F. Herzberg oldugu literatiirlerde yer almaktadir. F. Herzberg is
zenginlestirme kavramimi “mevcut ¢alisma ortaminin ve kosullarinin daha cazip hale
getirilmesi ve Orgiitte islerin daha etkin ve verimli bir sekilde yapilabilmesi mekanizmasidir”
seklinde tanimlamistir. Is zenginlestirme konusunda sektorel bazda uygulamalara
bakildiginda; her bir isgdrenin yaptiklari islerde planlama yapilmasi ve karar verebilme
konusunda yetkilendirilmesi, gruplar olusturularak bu gruplarin kendilerini yOnetebilir
ozellikte olmasi, kalite mekanizmasini ilerleten ve Oneri getirebilen takimlar olusturulmasi

seklinde uygulamalarin s6z konusu oldugu goriilmektedir (Celebi, 2009: 20).

Is genisletme yapilacak gorevlerin artirilmasi iken, is zenginlestirme, planlama ve kontrol
etme konularinda calisanlarin sorumluluklarinin artirllmasidir. Bu amagla bir isgoren
bulundugu gorevden bagka bir géreve gecerek fazladan yetki ve sorumluluk sahibi olabildigi
gibi mevcut isinde birtakim farkl rol ve yetkiler edinerek de isini zenginlestirebilir (Cavus,
2006: 78-79).
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Psikolojik giiclendirme ve is zenginlestirme arasinda acik bazi benzerlikler goze
carpmaktadir. Ornegin  psikolojik gilicsendirmedeki ~ “anlam” duygusu ile is
zenginlestirmedeki “isi anlamli hissetme” bunlardan biridir. Ayn1 sekilde 6zerklik her iki
modelin de temel kavramlarindandir. Son olarak yetkinlik ile is zenginlestirmedeki bilgi ve
yetenek arasinda da benzerlik bulunmaktadir (Lee ve Koh, 2001: 689). Ote yandan
aralarindaki farklar da gozden kacirilmamalidir. Personel giiglendirmede kisinin ¢alisma
kosullarini degistirme ve belirlemegiicti sézkonusu iken, is zenginlestirmede isgéren belirli
Olclide planlama ve karar verme imkani olsa da islerini ya da calisma kosullarini
degistirememektedir (Isin, 2009). Ayrica, yaptiklari is orgiitsel diizeyde zenginlestirilmemis
olsa bile, psikolojik bir durum oldugundan kisinin bir uygulama yapilmadan da kendini
gliglendirilmis hisssetmesi imkan dahilindedir (Spreitzer, 1996: 484-485; Lee ve Koh, 2001:
690). Is zenginlestirme kavramiyla birlikte is gdrenler yaptiklari isi daha anlamli bulacak ve

daha degerli goreceklerdir. Boylelikle islerinde yiiksek performans saglayacaklardir.
1.4.5.2. Motivasyon ve Personel Gii¢clendirme

Motivasyon, fizyolojik veya psikolojik yoksunluk ya da ihtiyagla baslayan, amaca yonelik
bir davranis veya diirtiiyii harekete geciren ve devam ettiren bir siirectir (Ceylan, 1998: 130).

Motivasyon, yonetimin yoneltme fonksiyonunun alanina girmektedir. Bu alanda, bireylerin
bir¢ok muhtemel amagtan hangilerini secip takip edecekleri, bireylerin s6z konusu amaglari
gergeklestirebilmek icin ne kadar c¢aba harcayabilecekleri ve bireylerin karsilastiklart
giicliiklere ragmen amaclarini gerceklestirmek icin ne kadar sebat gosterebilecekleri gibi

sorulara cevap aranir (Giiney, 2001: 27).

Gii¢lendirme, motivasyonla birlikte ele alindiginda, kisisel olarak kendi kendine yeterlik
demektir. Personelin kendi kendine karar vermesini, kendi kendine yeterlik inancim
kuvvetlendiren bir yOnetim stratejisi ya da teknigi, onlarin kendilerini daha giiclii
hissetmelerini saglar. Aksine, personelin kendi kendine karar vermesini ya da kendi kendine
yeterlik inancin1 zayiflatan herhangi bir strateji, onlarin giigsiizlilk duygularimi arttirabilir

(Conger ve Kanungo, 1988: 473).

Motivasyon teorileri kisilerin davranislarinin nasil kontrol edilecegi veya yonlendirilecegi
konusunda gelistirilen teknikler lizerinde dururken, giiclendirme ¢alisanlarin kendisini
yetistirmesi, gelistirmesi, isinde basarili olabilmesi ve isiyle ilgili kararlar1 verebilmesi i¢in

isletmenin neler yapmasi gerektigini ortaya koymaktadir (Dogan, 2003: 13).

20



Ozetle, motivasyonlar1 yiiksek olan isgdrenler, kendilerini daha giiclendirilmis hisseder
diyebiliriz.
1.4.5.3. Katihm ve Personel Giiclendirme

Orgiitlerde karar verme ve wuygulama giiciiniin  belli olgiilerde calisanlara
aktarilmasininkatilim veya yonetime katilma oldugu ifade edilmistir (Eren, 2000: 381).
Karara katilma ve gii¢ verme kavramlarinin birbirinden farkli oldugunu hatirlamakta yarar

vardir. Katilim tam gii¢ ve sorumluluk anlamina gelmemektedir (Lee ve Koh, 2001: 692).

Kararlara katilim, personelin karar verme siirecinde aktif rol almasini ifade eder. Katilim
sayesinde personelin giidiillenmesi, karar kalitesini iyilestirilmesi, kisisel amaglarla orgiitsel
amaclarin dengelenmesi, verimliligin artmasi, personel devir hizinin azalmasi, catisma ve

stirtiismelerin 6nlenmesi saglanir (Eren, 1998: 315-317).

Yonetime katilmanin amaci, yonetici ve isverenlerle ¢alisanlar arasinda isbirligi kurarak,
isletmenin verimliligini artirmaktir (Eren, 1998: 315). Boylece ¢alisanlarin yonetime
katilimlari ile verimlilik ve performansin artmas1 beklenebilecektir (Ozgen ve Tiirk, 1997:

80).

Personel giiclendirme ve katilim birlikte var olan iki kavramdir. Tam katilim i¢in personel
giiclendirme olduk¢a dnemlidir ama bu iki kavram arasinda yine de bir fark vardir; katilim
da nihai karar1 verecek olan yonetici kademesindekilerken, personel giiglendirmede bu karar

bizzat i goren tarafindan alinmaktadir (Pektas, 2002: 16; Wilkinson, 1998: 47).
1.4.5.4. Yetki Devri ve Personel Giiclendirme

Personel gii¢lendirme ile iligkili diger bir kavram ise yetkinin devredilmesidir. Bu kavram;
“bir yoneticinin kendisine verilmis olan karar verme (hakkini) yetkisini, kendi istegi ile bir
astina belirli sartlar altinda devretmesi, gerekli gordiigiinde tekrar geriye almasi soz
konusudur” seklinde ifade edilmektedir. Bir diger ifadeyle, yetkiyi elinde bulunduran ve
kullanan kisi yoneticidir. Vermis oldugu ya da verecegi kararlardan yalnizca kendisi
sorumludur. Ayrica, “yetki devri”; verimliligin artirilmasinda, adaletli bir sekilde is bolimii
saglamada, egitsel baglamda personeli gelistirmede ve ¢ikabilecek sorunlar efektif sekilde

¢ozlime ulastirmada uygulanmaktadir (Kogel, 1999: 320; Wells, 1993: 117-119).

Isgdrenlerin donanimsal giiciinii artirmaya yonelik yapilan ugraslarin personel giiclendirme
kavramini ifade ettigi bilinmektedir. Bu duruma paralel olarak “personel giiclendirme”

kavrami ile “yetki devri” arasindaki bir iliskiden s6z edilebilir. Ancak genis acidan
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bakildiginda “personel gliclendirme” ile “yetki devrini” iligkilendirirken ‘“personel
giiclendirme” kavraminin “yetki devrini” i¢ine alan biiylik ¢apl bir kavram oldugu g6z ardi

edilmemelidir (Bolat, 2003: 207).

“Yetki devri”, yoneticilerin sahip oldugu yonetim odakli yetkiyi yaptiklari isi daha iyi bir
noktaya tasimak adina kendisine bagli ¢alisan bir iggdreni kisithh ve gecici olarak
yetkilendirmesidir. Fakat “personel giliglendirme”, gercek anlamda isi yapanlarin uzmanlik
alanlarindaki bilgi derinligini artirmak, kritik durumlarda ¢abuk ve ¢6ziim odakl1 kararlar
verebilmek, firsatlar1 kagirmamalar1 ve islerine karst davranis sekillerini iyi yonde
farklilagtirmak; 6zetle, yaptiklari isi kendiisleri gibi gérme durumuna ulagtirmaktir (Kogel,

2003: 415-416).

Kisaca ifade etmek gerekirse; yoneticiler tarafindan astlara ne kadar ¢ok yetki verilirse

isgoren kendini o kadar ¢ok giiclendirilmis hissedecektir.
1.4.6. Personel Giiclendirme Uygulamalari i¢in Gereken Ozellikler

“Personel gliclendirme” uygulamalari gergeklestirilmesi sirasinda karmasiklagsan bir
kavramdir. Asil sebebi ise bu kavrami tanimlarken siirecin kolay gergeklesebilecegi gibi
goriinmesinden kaynaklanmaktadir. Bu terimin bir siirecler dizini oldugu unutulmamalidar.
Stirecler uygulanirken adim adim ilerlenmeli, bir siire¢ tamamlanmadan diger bir adima
atlanmamalidir. Conger ve Kanungo (1988: 475) yilinda yapmis oldugu calismasinda,
gerceklestirilecek siiregleri; “psikolojik giigsiizliige yol agan faktorler, yonetsel strateji ve
tekniklerin kullanilmasi, astlarda 6z-yeterlilik bilgisinin saglanmasi, astlarin giiclendirme
deneyimlerinin sonug¢landirilmasi ve personeli davranissal sonuglara yoneltme” olarak ifade

etmislerdir.

“Personel giliclendirme” nin uygulanmasi esnasinda, basariya ulasmak ve istenen etkileri
saglayabilmek i¢in li¢ faktor arasindaki uyum 6nem arz etmektedir. Bunlar; (Celebi, 2009:
46).

e “Orgiitsel Ozellikler”
e “Yonetici Ozellikleri”
e “Personel Ozellikleri”
1.4.6.1. Orgiitsel Ozellikler

Thomas ve Velthouse (1990) yilinda yapmis olduklari “teorik giiglendirme modellerinde”,

orgiitiin i¢inde bulundugu cevresel kosullarin giiclendirme algisinda gergek anlamda c¢ok
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kuvvetli bir tesiri oldugunu ileri siirmiislerdir. Orgiitlerin mevcut yapilarmin ne sekilde
olmas1 gerektigi 6nem arz etmektedir. Giiclendirme siirecinde orgiit yapisinin ve isleyis
geleneklerinin ciddi bir etkiye sahip oldugu anlami ¢ikarilmaktadir. Etkiler su sekilde ortaya
cikmaktadir (Kogel, 1998: 418-419):

e Orgiitiin yapisal anlamda basik olmamast,

e Katilimciliga olanak saglayacak sekilde is planlar, tanimlari ve siireglerinin

diizenlenmesi,
e Orgiitiin vizyonunu ve misyonunu agik¢a yansitacak tanimlamalarm yapilmasi

e Odiillendirme sistemini uygulamaya koyarak personellerin giiclendirilmis davranislarini

sergilemeleri hususunda tesvik edilmesi,
e Bilgi aktarimini ve paylasimini saglmak icin 6rgiit icinde bir sistemin olusturulmast,
e Isgorenlerin gelistirilmesine destek olmak adia egitim ve 6gretim ortaminin saglanmast,

o Isgorenleri yalnizca calismalariyla degil orgiit igerisindeki varliklarini tiim acilariyla

degerlendirilmesi,

e Donanmli isgorenlerin arastirilmasi, orgilite dahil edilmesi ve orgiitte devamliliginin

saglanmasi.

Isgdrenlerin giiglendirilmesinde izlenecek yol belirli hedefler géz éniinde bulundurularak
hem tek baglarina hem de bir grup seklinde calismalarin1 saglamay1 amaclar ve bes ana
unsuru kapsar. Bu unsurlar, “vizyon olusturma, Oncelik verme ve en yiiksek etkinin
muhtemel oldugu yerde faaliyet gosterme, is arkadaslariyla giiclii iliskiler gelistirme, iletisim
aglarin1 genisletme ve igsel ile digsal destek gruplar1 kullanma™ seklindedir (Giiven, 2001:
116). Orgiitiin ileriye doniik faaliyetleri i¢in ortak bir vizyonu benimsemek giiclendirme
hususunun ilk kosuludur. Isgérenler yaptiklari isi neden yaptiklari konusunda bilgi sahibi
olmak isterler. Isgdrenler orgiitlerin hedefleri dogrultusunda acik ve net bir diisiinceye
ulagtiklarinda onlarin kontroliinii saglamak ve aktif bir sekilde organize etmek daha basite

indirgenmis olacaktir (Baltas, 2000: 147).

Orgiitiin hedeflerine ulasmasina yonelik ¢calisma planlamasi yapilirken isgorenlerin ¢alisma
ortamlarmin ve ekiplerinin hazirlanma sekli dnemlidir. Orgiitiin sahip oldugu calisma
kiiltiirtinii isgorenlerine en iyi sekilde yansitacak bir planlama yapmak uygun olacaktir

(Senel, 2006: 202).
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1.4.6.2. Yonetici Ozellikleri

Glinlimiizde isgorenlerin biiylik ¢ogunlugu tistlerinin kendi diisiincelerini 6nemsemedigini
ve onlar1 dinlemedigine diisiinmektedir. Yonetim onlaragore iistlerden alt siralara dogru
yonlenen tek tarafli bir serittir. Bu duruma paralel olarak isgérenler 6rgiit yoneticilerine
giiven duymamakta, cezalandirilma endisesi ile hareketleri kisitlanmaktadir. Bu sartlar

altinda calisanlar kendi benliklerini yansitamayan bir makineye doniismektedir.

Rekabet ortaminin ¢ok siddetli oldugu piyasa kosullarinda faaliyetlerine devam eden orgiit
yoneticileri astlariin 6rgiit adina yaptiklari igleri gézlemlemek i¢in zaman ayirmamaktadir.
Zamana ayak uyduran orgiit yoneticileri, sektorde kendini kanitlamis kisileri orgiitlerine
dahil ederek, hizmet verdigi kitlenin ihtiyaglarini karsilama yetkisini bu kisilere verip onlara

glivenerek oOrgiitlerini idare etme yolunu segmektedirler (Dogan, 2006: 182).

“Personel gliclendirme” siireclerine bakildiginda yoneticilerin yonetim sekli ve onlarin
tavirlari en 6nemli unsurlardandir. Ydneticilerin isgorenlerine yansittigi giiven duygusu,
orgiit baghilig1 ve sorunlar kisa yoldan ¢6ziime ulastirma felsefesi giliclendirme siirecini
etkilemektedir. Yoneticilerin giiglendirme siireclerini gergeklestirmek tizere Honold'a gore

yalnizca asagidaki amaclar1 yerine getirmek iizere miidahale etmelidir.

e “Ust yonetimin acik destegini saglama”,

e “Takim ve geg¢ici grup modelleri olusturma”,

e “Cevre sartlarina cevap verebilen ve ¢evreyi izleyen bir strateji gelistirme”,

e “Isbirligi standartlarini ve isleri yeniden planlama”,

e “Is zenginlestirme uygulamalar”,

e “Basariya odakl 6diil sistemleri gelistirme”,

e “Ortak amaglan belirleme ve agiklama” (Honold (1997)’den aktaran Kog, 2008: 23).

Giiglendirme siireglerini tamamlamis bir orgiitte yoneticilerin, normal sartlarda yonetilen
isgorenden ¢ok daha fazla miktarda isgéreni yonettigi, altinda calisan personeline daha fazla
sorumluluk ve yetki verdigi belirtilmektedir. Yoneticiler problemleri ¢6zen degil yonetim
sekli ile kog gibi davranarak iggoérenlerin sorunlarin iistesinden gelmesini saglamaktadir.
Yetki ve sorumluluk vererek calisanlarini giliglendiren yoneticiler, kendilerini onlarin
goziinde adil davranan ve yonetiminden memnun olunan bir yetkili olarak goriilmesine

olanak saglamaktadir (Giiven, 2001: 119).
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1.4.6.3. Personel Ozellikleri

Gliglendirme siiregleri orgiitiin yonetimini degil ¢alisanlar1 temel almaktadir. Yoneticilerin
istekleri yerine gelsin diye personel giiclenmeyecektir. Isgérene has bazi konularin dikkate
alimmasi personel gliclendirmede yarar saglayacaktir (Kogel, 1998). Diger yandan ¢alisanin
gelisime acik ve giiclendirilme isteginin yiiksek olmasi bu durumu olumlu yonde
etkileyecektir. Gelistirilmek icin desteklenen iggéren giiclendirilme siireglerine
baslatilmadan 6nce hakkinda bilgi birikimine ihtiyag vardir. Bilgi birikiminden kasit ise
isgorenin yetenekleri, egitim seviyesi, ¢alisma hayatindaki amag¢ ve hedefleri, yetenekleri
zayif ve gliglii yanlaridir. Giiclendirme uygulamalarinin sonuca ulagmast igin calisanlara
kendilerini gelistirebilmeleri adina egitim olanaklari saglanmalidir (Ceylan, 2002: 17). Bu
uygulamalarin sonuca ulagmasini etkileyecek diger bir parametre ise gli¢lendirilecek
caligsanlarin 6zgiivenlerinin yiiksek olusudur. Calisanlarin sahip olduklar1 6zgiliven onlarin
karar verme, verdikleri karart uygulamaya dokme, karsilarina g¢ikabilecek problemleri
cozmelerinde inisiyatif kullanmalar1 hususunda etki edecektir. Bu sebeplerden dolay,
ozglivenleri yiiksek olan calisanlarin {izerinde uygulanan giiclendirme digerlerine nazaran

daha basit olacaktir (Kog, 2008).

Calisanlarin 6zelliklerinin iyi saptanmasi ve bilinmesi, 6zelliklerine uygun olan giiclendirme

uygulamalarina dahil edilmesi 6nemlidir.
1.4.7. Personel Giiclendirme Uygulamalarinda Karsilasilan Sorunlar

Personel giiclendirme asamalarinda da yonetimsel siireglerin yerine getirilmesi sirasinda
oldugu gibi baz1 problemlerle karsilasilmaktadir. Bahsedilen problemler hemen
coziilebilecegi gibi bazi durumlarda daha uzun bir zaman zarfina ihtiya¢ duyulmaktadir

(Celebi, 2009: 63).

Gliglendirme siireclerini ve personeli olumsuz etkileyen, kendilerini gii¢siiz hissetmelerine

yol agan bazi unsurlar bulunmaktadir. Bunlar su sekilde siralanabilir;

a) Organizasyonel Faktorler: “Belirli organizasyonel degisimler, transferler, riskli girisimler,
asirt rekabet baskilari, biirokratik ortamlar, diisiik iletisim ve smirli ag sistemleri, asiri

diizeyde merkezcil yonetilen organizasyonel kaynaklar gliclendirme siirecini zorlastirir”.

b) Yonetici Tarzi: “Asir1 kontrole dayali otoriter tarz, hatalar tizerine odaklanma seklinde
kendini gosteren olumsuz tutum, asir1 derecede siiregler veya sonuglar lizerine odaklanma

seklindeki tutarsiz davranislar giiclendirmenin 6niindeki diger engellerdir”.
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¢) Odiillendirme Sistemleri: “Diizensiz, siibjektif degerlemelere acgik odiillendirmeler,
rekabete ve yenilik¢ilige dayali odiillerin disiikliigli ve o6diillendirmenin olmamasi da

giiclendirmeyi engeller”.

d) Is Tasarmmi: “Giiclendirmenin 6niindeki bir diger grup engel de uygun olmayan is
tasarimidir. Rol belirsizligi, teknik destek ve egitim eksikligi ve gercekei olmayan hedefler

is tasarimina bagli sorunlardan bazilaridir” (Barutgugil, 2004: 402).

Kogel'e (2003: 424) gore, gliclendirmenin sektdrdeki isletmelerin tamaminda uygulanip
uygulanmamasinin sahip oldugu belirsizligi, giiglendirme uygulamalarin1 yerine getirirken
ortaya c¢ikabilecek bagka bir sorun olarak degerlendirmistir. Kaynaklara bakildiginda kesin
ve net bir arastirma sonucu olmamasiyla birlikte, sektdrde giiclendirme uygulamalarini
sinirlayacak nitelikte Ozellikleri bulunan isletmelerin bulundugundan s6z etmektedir.

Bahsedilen 6zelliklerden bazilari;

e Asil hedef olarak maliyetin diisiik, liretimin yiiksek oldugunun altinin ¢izilmesi,
e Alicilarlarla baglantilarin kisa siireli olmast,

e Geleneksel ve kolay teknolojilerin kullanilmast,

e isletme hatlarmin tahmini kolay ve dis cercevesinin duragan olmast,

e Gelismislik ve ihtiyaglarin1 karsilamalar1 yoniinden calisanlarin seviyelerinin diisiik

olmasi,
e IKkili iliskilerde calisanlarin yeteneklerinin diisiik olmast.

Barutgugil'in  (2004: 402-403) c¢alismasinda, belirtilmis olan Ozelliklere ek olarak
giiclendirme stirecinde iistesinden gelinmesi gereken en Onemli sorunlardan birisi de
yoneticilerin kendilerini gelistirme ve egitme konusunda olumsuz veya kararsiz davranislari
oldugunu belirtmistir. Ayrica yoneticilerin kontrol etme bakis agisindan ayrilip kogluk yapan

kisiler olmasinin baska bir sorun olacagini da ifade etmistir.

1.4.8. Personel Giiclendirmenin Faydalar: ve Personel Gii¢clendirmeye Yonelik

Elestiriler
1.4.8.1. Personel Gii¢lendirmenin Faydalari

Amacma ulasmis giliclendirme uygulamasi, orgiit igerisinde c¢alisanlarin verimini
yiikseltecek, calisanlarin sorumluluklarini belirleyerek gelismelerine olanak verecektir.
Gliglenme ile isletmelerde karar mekanizmasinin hizlanmasi, maliyetlerin diismesi,
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degismekte olan piyasa kosullarina hizli bir sekilde adapte olmanin miimkiin olabilecegi

ifade edilmistir (Geng, 2004: 225).

“Personel giiclendirme” nin faydalar1 asagidakiler gibi siralanabilir;

Personel giiclendirme sonucunda miisteri memnuniyeti artacaktir.

Personel gii¢lendirilerek alt seviyelerdeki karar mekanizmas: yiikseltilecek ve denetimler

azaltilip yoneticilerin mentor olmasi saglanabilecektir.

Orgiitiin maddi getirisi iizerinde olumlu etkiler saglayacaktir.

Orgiitiin siirekli egitimi destekleyen bir bilesen olmasina etki edecektir.
Orgiit geneline dagilan bir sorumluluk paylasimi meydana gelecektir.
Orgiit calisanlar gerekli durumlarda yardim isteyebilecektir.

Orgiit icerisindeki iletisim iist diieylere ¢ikacaktir.

Vizyon ve misyon sahibi isletmeler olusacaktir.

Orgiitlerde giiclendirmenin etkisi ile oncelikler iiretilen iiriin ve verilen hizmetin

kalitesine yogunlasacaktir.
Gii¢lendirilmis personelin orgiitiine baglilig1 s6z konusu olacaktir.

Gliglenme ile monotonluktan uzaklasilacak, yapilan isin daha zevkli bir hal almasi

saglanacak ve calisanlarin da bu sekilde islerine baglilig: artacaktir (Kog, 2008: 26-27).

1.4.8.2. Personel Gii¢lendirmeye Yonelik Elestiriler

Bir yandan personel gii¢lendirmenin yararlarindan bahsederken bir yandan da personel

giiclendirmeye yonelik yapilan elestirilerden de bahsetmek gerekmektedir. Bu elestirilerden

bazilar su sekilde siralanabilir:

Bireyler psikolojik olarak islerinde daha c¢ok serbestlik ve sorumluluklarinin fazla
olmasin isterler fakat uzun siire kisitlandiktan sonra, ya bunlardan gerektigi kadar
faydalanamazlar ya da bunlar1 istemezler. Ancak, bir kurulusta c¢alisanlarin
giiclendirilmesini olumsuz yonde etkileyen bazi etkenler vardir; bunlar, yonetimin
inandiriciligiin zayif olmasi, yonetime olan giivensizlik, islerini kaybetme korkusu ve

caligsanlarin yaptiklari igin sorumlulugunu almak istememeleridir (Ongori, 2009: 13).

27



Giiclendirme uygulamalara bakildiginda isgorenler birbirlerini takip ettiklerinden

dolay1 sanki ¢ok sayida yoneticisi oldugu hissiyatina kapilir (Dalay, 2002; Dogan, 2003).

Giiclendirme uygulamalarina dahil olmus personel bazen yanlis kararlar alabilir.
Yetenekleri kisitlt personel gii¢lendirildiginde yanlis kararlarin ve bunun yol acacagi
basarisizligin da ortaya c¢ikmasi beklenen bir sonugtur. Bu yiizden, giiclendirme
uygulamasi personelin istekliligi ve kapasitesi dikkate alinarak yapilmalidir. Yani,
giiclendirme ancak uygun sartlarda, uygun kisiler ve yontemlerle basari

getirebilmektedir (Akin, 2010: 226).

Piyasada yer alan isletmeler gecen siire zarfinda personelini gli¢lendirmek yerine onlar1

kolelestirme yoluna gider (Dalay, 2002; Dogan, 2003).

Calisanlar ve uygulamalar bakimindan rekabetin arttigi, boliimler arasinda hissedilir
ayricaliklarin oldugu kurumlarda, giiclendirilme politikasinin verimli caligmadan ziyade
personel arasinda uyumsuzluk ve ¢atismalara neden olmasi kagimilmazdir (Sadri, 2011:

11).

Personel gliclendirme, yoneticilerin ¢alisanlar tizerindeki kontroliinii agagiya dogru, i¢sel
yonde ve dissal yonde olmak iizere ii¢ ydnde azaltma durumu séz konusudur. Ozellikle,
kontroliin asagida dogru azalmasinda, pek ¢ok yonetici, alt kademe calisanlarindan daha
1yl bir egitim aldiklar i¢in, niteligi daha az olan ¢alisanlara karar verme yetkisinin

verilmesinin mantikli olmadigini diisiiniirler (Dogan, 2006: 142)
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BOLUM II

2. ORGUTSEL BAGLILIK

2.1.0rgiitsel Baghhk Kavramm Tanim ve Onemi

Orgiitsel anlamda baglilik kavrami, bu konu iizerine arastirma yapanlarin yaklasik 1950'li
yillardan bu yana ilgisini ¢ekmis ve iizerine arastirmalarin yapildig: bir konu olmustur. ilk
kez Whyte tarafindan 1956 yilinda incelenmis, Porter tarafindan ise 1974 yilinda “Orgiite
Baglilik Olgegi” gelistirilmis ve kullanilmistir (Bakan, 2011: 41). Bu kavram iizerine 1970'li
yillardan sonra ciddi derecede calismalar yapilmis fakat tanimlanmasi konusunda tam bir
diisiince birligine ulagilamamistir. Bu durumun asil sebebi, sosyologlar, psikologlar ve
orgiitsel davranigcilar gibi farkli alanlara sahip goriislerinden kaynakli olarak hepsinin kendi
brang1 iizerine baglhilik tanimlarin1 farkli sekilde ifade etmelerinden kaynaklanmaktadir.
Bundan dolay: literatiire bakildiginda farkli sekillerde orgiitsel baghlik lizerine yapilmis
bir¢cok tanimlamalarla karsilasmak miimkiindiir. Bunlara 6rnek getirecek olursak birkac¢i su

sekildedir;

Wiener'in ¢alismasma gore “orgiitsel ¢ikarlar1 karsilayacak sekilde hareket etmek igin

i¢sellestirilmis normatif baskilarin bir toplam1” (Wiener (1982)’den aktaran Kog, 2008: 29).

Schwenk (1986) yilinda gerceklestirdigi ¢alismasinda orglitsel baglihigi “calisanlarin belli
bir hareket tarzina baglilig1; agik bir 6diil ve ceza olmasa bile yapilan1 sevme ve ona devam

etme istegi” olarak ifade etmistir.

Grusky (1996)'da, orgiitsel baghligi, “bireyin oOrgiite olan bagmin giici” seklinde
ifadelendirmistir (Tetik, 2012: 277).

Orgiit iiyelerinin orgiitsel baghligi, bulunduklar1 6rgiitiin bir {iyesi olmaya isteklerinin

giiclenmesi, orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda ciddi derecede c¢aba sarf etme istegi ve Orgiitiin
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amag ve degerlerini 6ziimsemesi olayidir (Mowday ve Steers, 1979; Karcioglu ve Tiirker,
2010: 127).

Chatman ve O'Reilly orgiitsel anlamda bagliligi, kisilerin bulunduklar1 orgiite psikolojik
bagliliginin temel tas1 olarak agiklamislardir (Caldwell, 1990: 246).

Sakamura, Salancik ve Kiesler bu konu hakkinda “Baglilik bireylerin baglilik tutumlarinin
sonucunda dogan davranissal eylemlerdir” seklinde tanimlama yapmislardir (Reichers,

1985: 468).

Orgiitsel baglilik; orgiitteki uygulamalar, is ve drgiitiin dzellikleri dogrultusunda orgiite karst
gelistirilen tutum ve bunlarin sonucunda sergilenen olumlu davranislarin bir gostergesidir

(Ergeneli ve Saglam Ar1, 2005: 124).

Kisilerin 6rgiitlerine olan bagliligi, 6rgiit igerisindeki pozisyonunu devam ettirme istegi ve
orgiitlerinin hedefledigi basarilar1 6ziimsemesidir. Calisanlar orgiitlerine kars1 bagliligini,
oOrgiitte var olabilme istekleri ile, orgiit kazanimlari i¢in ciddi derecede emek vermesi ile ya
da orgiit ¢ikarlarin1 kendi vizyonu gibi benimsemesi ile gosterebilir. Bu ifadelerden yola
cikarak orgiitsel bagllik, kisilerin yaptiklar1 islere ve orgiitlerine sadik kalmasi ve orgiit

basarisi i¢in gosterdikleri emektir (Baysal ve Paksoy, 1999: 7-15).

Kisisel isteklere katki saglama ve bunlarin hayata gegmesinde bir ara¢ olma, orgiit adina
ozverili sekilde c¢alisma, oOrgiit i¢in sagduyulu ve icten davranislar sergileme, orgiiti

kendilerinden ayr1 gérmeme tutumudur (Eren, 1998: 555).

Baglilik iizerine ciddi ¢alismalar yapan Meyer ve Allen orgiitsel bagliligi, “caligsanlarin
orgiitle olan iletisimini karakterize eden ve orgiitteki liyeligine devam etme karari lizerinde
etkileri olan psikolojik bir durum” olarak ifade etmislerdir (Meyer ve Allen (1997)’den
aktaran Uzun ve Yigit, 2011: 183).

Verilen ifadeleri toparlayacak olursak kisaca “Orgiitsel bagliligi” ii¢ temel maddede

toplayabiliriz;

e Orgiit hedef ve degerlerini sadakatle kabullenme ve bu degerlere bagli kalma.

e Orgiittiin hedefine erismesinde emek ve ¢aba sarf etme.

e Bulundugu érgiitte varligimi devam ettirme konusunda istekli olma (Demir ve Oztiirk,
2011: 23).

Kisilerin yer aldiklar1 orgiitlerine bagliliklarinin hem kisi hem de 6rgiit bakimindan ciddi
sonuglart mevcuttur. Bagliliklar yiiksek seviyede olan kisiler orgiit icerisinde daha pozitif,
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azimsanmayacak derecede sadik ve orgiitleri i¢cin daha verimli hizmet etmekte ve nispeten

maliyetlerinin azalmasina sebep olmaktadir (Baskin, 2011: 6).

Orgiitlerine baglilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar, isi Snemsememe, orgiitten ayrilma, is
saatine uymama tarzinda istenmeyen tutumlar1 gdsterme olasilig1 daha azdir. Orgiit adia
caba sarf ederek orgiit ¢ikarlarini gézeten ¢alisanlar orgiitlerinin piyasadaki rakiplerine karsi
rekabet edebilme giiciinii artirirlar. Calisanlarin g¢evrelerinde olusturduklart pozitif algi
sayesinde orgiitler kendilerini daha {ist seviyelere tasiyabilecek isgiiciinii yapisina dahil
etmekte giicliik ¢ekmez (Cengiz, 2000: 513).

2.2. Orgiitsel Baghhigin Siniflandirilmasi

Orgiitsel baglhilig1 ifade etmede yasanan tanim kargasasi, siiflandirma asamasina da sirayet
etmis durumdadir. Gegmiste yapilmis olan caligmalar bakildiginda genel anlamda 3 tiir
siniflandirma sekliyle karsilasilmaktadir. Bu siniflandirmanin; “tutumsal baghlik”,
“davranigsal baglihk” ve “coklu baglilik” olarak ortaya ciktig1 belirtilmistir (ince ve Giil,
2005: 26).Yukarida da ifade edildigi gibi sosyologlar, psikologlar ve orgiitsel davranig¢ilar
gibi farkli branglardan kisiler bu konuya kendi bakis agilariyla yaklasmislardir. “Tutumsal
baglilik” konusu lizerine yogun ilgi gosteren orgiitsel davranig¢ilara karsin, sosyologlarin ve

psikologlarin “davranigsal baglilik” konusu tizerine ilgileri daha fazladir (Gtil, 2003: 77).
2.2.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlar:

“Tutumsal baghiligi” Topaloglu, Ko¢ ve Yavuz (2008: 5) yilindaki ¢alismalarinda "bireyin
kurumun deger yargilari ve amaclariyla 6zdeslesme istegi, bu amaglara ulagmayi
kolaylastirmak i¢in orgiit iiyeligini devam ettirme istegi" seklinde ifade etmislerdir. Baska
bir deyisle bu kavram calisanin 6rgiitii ile 6zdeslesmesi ve orgiite sagladigi katkinin goz ardi

edilemez giicii olarak ifade edilmistir.

Demirel (2008: 183) calismasinda bu kavramm iki ana hedefi oldugunu belirtmistir. Tlki,
kigilerin Orgiitlerine baglilik noktasindaki hissiyatlarini maksimum seviyede tutarak
performanslarini iist seviyelere ulastirmak ve bu sayede calisanlarin devir daimini asagilara
cekmek oldugunu ifade etmistir. Ikincisi ise, 6rgiitlerine kars1 baglilik duygularini artirmada
bireysel anlamda hususiyetlerini ve ortam sartlarinin netlesmesini gergeklestirme olarak

ifadelendirmistir.

Tutumsal bagliligin bilesenlerine bakildiginda; orgiitiin hedef ve degerleri ile biitiinlesme,
isin gergeklestirilmesi ile ilgili uygulamalara tam katilim ve sadik bir sekilde orgiite baglilik

seklinde belirtilmistir (Bayram, 2006:129).
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Bu kavram fiizerine yazilmis en dnemli yaklasimlar Kanter, O'Reilly, Etzioni, Chatman ile
Allen ve Meyer tarafindan ortaya konulmustur. Kavramin tam anlamiyla idrak edilebilmesi

icin bu kisilerin caligmalarinin detayli incelenmesi gerekmektedir.
2.2.1.1.Etzioni’nin Simiflandirmasi

“Orgiitsel baglilk” kavraminin smiflandirilmas: ile ilgili ilk c¢alismalart Etzioni
gerceklestirmistir. 1961 yilinda yapmis oldugu ¢alismada bu kavrami ti¢ temel baglik altinda
toplanabilecegini belirtmistir (Dogan ve Kilig, 2007: 42). Bunlar:

e “Ahlaki Baghlik”
e “Cikarci Baglilik”
e “Yabancilastirict Baglilik” tir.

Ahlaki Baglilik: Caliganlarin tiyesi olduklart orgiitiin hedef ve degerlerini benimseme ve
onlar1 yoneten otorite ile Ozdeslesmislik hissetme esasina dayanmakta oldugu ifade
edilmistir. Calisan kesim sosyal ¢evreleri i¢in yararli hedefleri izlediklerinde iiyesi olduklari

orgiitlerine daha sik1 bir bag ile baglandiklart belirtilmistir (Bayram, 2006: 130).

Hesapg1 Baglilik: Calisanlar ile liyesi bulunduklari orgiitlerinin karsilikli fayda saglama
iligkisini baz aldig1 ve ¢alisanlarin yaptiklari islerde kazandiklar1 basarinin karsiliginda elde

ettikleri ddiillerden otiirii baglilik hissettikleri sonucu ¢ikarilmistir (Bayram, 2006: 130).

Yabancilastiric1 Baglilik: Calisanlarin hareket 6zgiirliikleri kisitlandig1 ortamlarda meydana
gelen ve iiyesi olduklar1 orgiitlere negatif yansiyan durumu ifade etmektedir. Boyle bir
durumda, ¢alisanlar liyesi olduklar1 6rgiitte kalmaya devam ederler fakat psikolojik anlamda
orgiitlerine baglilik hissetmezler. “Ahlaki baglilik" ta orgiitlere pozitif anlamda yogun bir
yonelis soz konusu iken, “Hesap¢1 baglilik™ ta “Ahlaki bagliliga" oranla daha az yogun bir
yonelis mevcuttur. Bunlara karsin ““Yabancilastirict baglilik” ile ¢alisanlarin hareketlerinin
kisitlanmasindan dolay1 orgiitlerine karsi negatif bir yonelis s6z konusu oldugu sdylenmistir

(Bayram, 2006:130).
2.2.1.2.Kanter’in Siniflandirmasi

“Orgiitsel baglilik” ile ilgili Kanter ¢alismasinda, ¢alisanlarin bagliligini ve potansiyelini
sosyal sistem gerekleri dogrultusunda yonlendirme istegi, sosyal hayatinin belirli standartta
devam etmesi i¢in gerekli ihtiyaglarin1 karsilamada kisiliklerini iligkiler vasitasiyla sosyal
sistemle birlestirmesi olarak ifade etmistir (Kanter (1968: 499)’den aktaran Allanazarov,

2008: 78; Per¢in, 2008: 32).
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“Orgiitsel baglilik” kavram iizerine ¢alisma yapanlar igerisinde en énemli isimlerden birisi
olan Kanter bu kavrami “sosyal sistem” ve “kisilik sistemi” olarak iki farkli sistem icerisinde
ele almistir. Bireylerin bagliliklar1 “sosyal sistem” igerisinde {i¢ alandan meydana
gelmektedir. Bunlar, “sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin devamliligi” seklindedir.
“Kisilik sistemi” ise “biligsel, duygusal ve normatif yonelimlerden” olustugu belirtilmistir.
Yonelimlere bakildiginda bunlarin her biri belirli bir “sosyal sistem” ile iliskilidir. Bunlara
ek olarak Kanter'in ayirdigi iki sisteme bakildiginda, “Orgiitsel bagliligin™ ii¢ temel
unsurundan bahsetmistir. Bunlar1 “Devama yonelik baglilik, kenetlenme bagliligi ve kontrol

baglilig1” olarak ifade etmistir (Kanter, 1968: 501).

Devam bagliligi, Kanter’e gore; calisanlarin iiyesi bulundugu orgiitlerinde isgiicii olarak

varligini siirdiirme noktasinda ¢aba sarf etmesi olarak tanimlanmistir (S1gr1, 2007: 263).

Bireyin calistiklar1 drgiitten ayrildiklarinda ortaya gikacak kiilfeti tanimlar. Orgiitte varligim
sona erdiren calisan o zamana kadar vermis oldugu emekten, zamandan vazgegmis
olmaktadir (Cakar ve Ceylan, 2005: 56). Tiim bu sebepleri géz 6niinde bulunduran ¢alisan
ayrildiklarinda olusacak maliyet ile devam etmeleri durumunda ki maliyeti karsilastirdiginda

orgiite liyeligini devam ettirme yoluna gidecegi belirtilmistir (Baskin, 2011: 9).

“Devama yonelik bagliligr” da Kanter kendi igerisinde “6zveri ve yatirirm” olmak tizere iki
unsur olarak aymrmistir. “Ozveri” (fedakarlik); bireylerin orgiit biinyesine katilma veya
devam etme noktasinda kendi adina degerli gordiigli seylerden 6diin vermesi olarak ifade
edilebilir. “Yatirim” ise; bireylerin sahip olduklar1 kaynaklar: orgiit i¢in kullanmasi, diger
bir ifade ile orgiit ile ¢alisanin karsilikli fayda saglayabildigi bir aligverise girmesidir
(So6kmen, 2000: 36). Bireyler iiyeliklerinin devamliligr i¢in yiiklendigi maliyetlere karsi
kendi adina bir kazang beklentisi igerisinde olurlar (Giil, 2003: 93).

“Kenetlenme baglilig1 (birlesme bagliligl)” bireylerin bir topluluga ya da bu topluluk
icerisindeki iligkilere pozitif yonde tutumlarindan olusur. Daha o6nce kurdugu sosyal
iliskilerinden 6diin verme ya da toplulugun bir araya gelmesinde yardimci olacak bir isaret,
sembol veya kutlama gibi aracilarla toplulugun sosyal iliskilerine baglilik olarak ifade
edilebilir. “Kenetlenme bagliligy, kisinin bir gruba veya gruptaki iliskilere bagliligidir” (Giil,
2010). Bahsedilen baglilik sekli topluluk iiyelerinin birbirleri ile olan beraberligini artirir
niteliktedir (Ince ve Giil, 2005: 31).

“Kenetlenme bagligina” bakildiginda asil olan 6rgiit biinyesindeki ¢alisanlarin aralarindaki

birlikteligin ve uyumun saglanmasi olgusu anlasilmakta. Cagimizin getirmis oldugu hayat
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kosullartyla basa ¢ikmak i¢in miicadele eden, birtakim sorunlarla bas etmeye ¢aligsan bireyler
icin iyesi olduklar1 orgiitlerde huzurlu bir ortam bulmasi veya bu ortamin saglanmasi
calisanlarin Orgiitlerine olan bagliliklarini pozitif sekilde etkiledigi belirtilmistir (Gtirbiiz,

2012: 85).

“Kontrol bagliligi” Orgiit adma hizmet eden calisanlarin sergiledigi davranislari
yonlendirerek ¢alisanlarin drgiitlerine baghiliginin saglanmasidir (S1gri, 2007: 263). Orgiit
bilinyesindeki ¢alisanlarin orgilit amaglarina ve degerlerine yakisir tavirlar sergilemesi ile
orgiitlerinin sembolii olduklarina inandiklarinda kontrol baglilig1 ortaya ¢ikmaktadir (Giiglii,

2006 12).

Bahsi gecen ti¢ baglilik tiirtiniin aralarinda biiyiik oranda iliski oldugunu ifade eden Kanter
orgiitleri ile ¢alisanlar arasindaki aitlik duygusunu pekistirmek iizere ii¢ basligin da birbiriyle
ortaklasa etki olusturdugunu belirtmistir. Bundan dolay1 ii¢ baghlik diizeyi yiiksek olan
orgiitlerde basart oraninin fazla olacagi ifade edilmistir (Kanter (1968)’den aktaran

Giindogan, 2009: 45).

Ust tarafta bahsi gegen bagllik tiirleri temel mantikta birbirlerini pekistirmelerine ragmen
hepsinin farkli farkli etki ettikleri sonuclarindan da bahsedilmistir. Soyle ki; “Devam
baglilig1” bulunan orgiitler, biinyesindeki ¢alisanlari iiyesi olarak devam ettirmeyi basarirlar.
“Kenetlenme baglilig1” iist noktalara ¢ikmig orgiitlerde karsilasabilecekleri sorunlart asma
konusunda miicadeleci olurlar. Ciinkii yapisinda bulunan g¢alisanlarin birbirleri ile olan
iliskileri kuvvetlidir. “Kontrol baglilig1” fazla olan orgiitlere bakildiginda ise; yonetime kars1
ters tutumlar ya da catismalar ¢cok daha diisiiktlir (Celebi, 2009: 144). Kanter'in belirtmis
oldugu ti¢ baglilik sekline sahip orgiitlerin basarisinin yliksek olacagi bu ciimleleri destekler

niteliktedir.
2.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Siniflandirmasi

O'Reilly ve Chatman “Orgiitsel baglilik” kavramim galisanlarm psikolojik olarak hissettigi
baglilik olarak tanimlamis ve {i¢ gruba ayirmislardir (Balay, 2000: 22-23):

Bunlar; “Uyum bagligi, Ozdeslesme bagliligs ve I¢sellestirme bagliligi” olarak ayrilmistir.
“Uyum baglilig1”, calisanlarin emekleri karsiliginda verilecek odiile ulagsmak icin
gerceklestirdikleri faaliyetler biitiiniidiir (Caldwell vd., 1990: 247). Calisanlar iiyesi
olduklar1 orgiitlere saf duygularla saglanmis bir ictenlikle degil ylizeysel anlamda destegini
sunar (Bakan, 2011: 86; Arag, 2009: 5). Calisanlarin sergiledigi bu davranisin asil nedeni
verilen ddiillerin kazanilma istegi ve cezalarin ise ¢alisanlar iizerindeki caydiriciligidir
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(Ozler, Atalay ve Sahin, 2008: 43; Gozen, 2007: 48). Calisanlar hizmet ettikleri rgiitlerden
emeklerinin kargiligint almak isterler. Calisan kesim emeklerinin karsiligini tam anlamiyla
alirsa oOrgiitlerine olan baglhliklar1 devam edecektir. Karsiligin1 kismen veya tamamen
alamadiklar1 durumlarda ise, islerindeki verimleri olumsuz etkilenecek hatta

caligmayacaktir.

“Ozdeslesme baglilig1”; kavramsal olarak bakildiginda, calisanlarin kendileri acisindan
degerli olan emeklerini Orgiitleri adina c¢alisarak ortaya koymasi ve oOrgilitlerinin de
beklentilerini karsilamas1 sonucunda kisiliklerinin zamanla oOrgiitleriyle birlesmesi,
kaynasmasi olarak ifade edilebilir. Bir baska deyisle orgiitiin alaninda basariya ulasmasini

kendi basarisi, hatalarini veya basarisizligini ise kendisinin gibi algilama durumudur.

“I¢sellestirme bagliligr”; Kisilerin sahip oldugu bir takim degerler ile 6rgiitlerinin degerleri
arasinda uyumun yakalanmasi olarak tanimlanmaktadir (Caldwell vd., 1990: 247). Bu
baglilik tiirti ile alakali tutumlar, ¢alisanlarin i¢ diinyasindaki olgularin 6rgiit adina ¢aligan
diger kisilerin sahip oldugu tutumlarla bagdastigi durumda ortaya ¢ikar (Caglar, 2008: 72;
Ozler vd., 2008: 43). “I¢sellestirme bagliligma” bakildiginda, isgdren ¢alismakta oldugu

orgiitte goniillii olarak varligini siirdiirmektedir.

Karsilagtirmak gerekirse; “Uyum bagliligi” na bakildiginda &diil-ceza parametreler 6n
planda olup kisisel sonuglara yonelirken, “Ozdesleme ve i¢sellestirme baglhilig1” ise drgiitiin

isteklerine yonelik toplumsal sonuglara yonelmektedir.
2.2.1.4.Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Baglilik konusunda temel g¢alismalari yapmis olan Allen ve Meyer’in (1984) yilinda
gelistirdigi “Orgiitsel baglilik” modeline gore baglhilik kavram; orgiit iiyesi olan ¢alisanlarin
orgiitleri ile iliskilerini gdsteren “psikolojik bir durumdur”. Iki baglhlik tiirii ele alinmustir.
Bunlar; “Duygusal baglilik” ve “devam baglilig1” dir. Bu konuyu gelistirme adina ¢aligmalar
yapan arastirmacilar Wiener ve Vardi’den ilham akarak 1990 yilinda “normatif baglilik”
seklinde isimlendirdikleri i¢ilincii bir tir eklemislerdir (Kog, 2008: 36). Bu siiregler
sonrasinda Allen ve Meyer’in gelistirdigi orgiitsel baglilik siniflandirmasi, “duygusal

baglilik”, “devam baglilig1” ve “normatif baglilik” seklinde ii¢ 6geden olusmaktadir.

“Duygusal baglilik”; orgiit icerisinde gercgeklestirilen faaliyetler ile orgiit tiyelerinin

0zdesleme, i¢sellesme ve baglanmasi olarak tanimlanmistir. Baska bir sekilde ifade edilecek

olursa; caligsanlarin, liyesi olduklar1 orgiitleri kendilerinin bir pargasi hatta aile liyesi olarak

kabul etmeleri seklinde belirtilmistir (Bobbie, 2007: 12). Calisanlarin yaptiklari isi sevmeleri
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ve Orgiitlerine liye olarak devam etmekten mutlu olduklart durumda “duygusal bagliliklar1”
olusmaktadir. Orgiit {iyelerinin kendilerine has degerleri ile 6rgiit biitiiniiniin degerlerinin
uyum sagladiginin farkina varinca orgiitlerine duygusal anlamda bagliliklar1 artacaktir

(Wiener, 1982: 423-424).

Baglilik siniflandirmasini yapmis olan Allen ve Meyer bu baglilik tiirii ile ilgili; ¢alisanlarin
kendilerini bulunduklar 6rgiittiin temel 6gesi ya da bir pargas1 olarak hissettikleri i¢in gercek
anlamda 6nemli oldugunu belirtmektedirler (Balay, 2000: 21). Bu duruma gore Duygusal
anlamda bagliliklar gii¢lii olan c¢alisanlarin orgiitlerinin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda
biiyiikk emek harcayacagi anlami c¢ikmaktadir. Orgiitiin bu baglhilik tiiriinii ¢alisanlarma

gercek anlamda aktarmak isteyecegi giiclii bir baglilik tiiri oldugu anlagilmaktadir.

“Devam bagliligi”; Bu baglilik tiiri lizerine Kanter (1968) ¢alismasinda; calisanlarin
orgiitlerinde {iyeliklerinin siirekliliklerine iliskin avantaj ve ayrildiklar1 durumdaki
dezavantajlariin toplami olarak ifade etmistir (Kanter (1968)’den aktaran Cakar ve Ceylan,

2005: 54).

Devam baghlig: ilizerine 1972 yilinda Hrebiniak ve Alutto ise; calisanlar ile Orgiitleri
arasindaki iliskinin zaman gectikce birbirlerine yaptiklar1 yatirimlarin sonucu meydana

gelen “yapisal bir olgu” olarak ifade etmistir (Cakar ve Ceylan, 2005: 54).

Baska bir sekilde ifade edilecek olursa ¢alisanlar1 orgiitlerinde kalmasini saglayan parasal
kayiplardir denilebilir. Bu taraftan durum ele alindiginda ¢alisanlarin orgiit iiyeligine son
vermesi kendileri a¢isindan maddi kayiplara yol acacagi seklinde diisiinmesidir. Aslinda bu
calisanlarin yapacak baska bir is bulamadiklar1 veya Ozelliklerinin baska bir iste
calisabilecek diizeyde olmamasindan kaynakli mevcut orgiitlerinde devam etmeyi tercih

etmeleri olarak aciklanabilir.

Siniflandirma konusundaki calismasinda Allen ve Meyer (1990); “devam baglilig1” nin

ortaya ¢ikmasinda etkili olan kisisel ve orgiitsel faktorleri su sekilde ifade etmistir;

e “Yetenekler”: Calisanlarin iiyesi olduklari orgiitte zamanla elde ettikleri tecriibelerin
baska orgiitler biinyesinde kendilerine ne kadar faydali olacagi ve bu tecriibelerin ne

kadarinin onlar farkli 6rgiitlerde ¢alisma imkani sunacagi konusunda stipheleri,

e “Egitim”: Calisanin mevcut isini yaparken sahip oldugu egitim seviyesinin, su an iiyesi
oldugu orgiit veya benzeri isler ortaya koyan orgiitler haricinde kendisine pek fayda

saglamayacag diisiincesi
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e  “Yer Degistirmek”:Calisanin mevcut diizeninin orgiitten ayrildiklar1 durumda degismesi

diisiincesi, 0zellikle baska bir yerlesim bolgesine gegmeye istekli olmamasi durumu,

e “Bireysel Yatinm”: Calisanlarin orgiitleri adina sarf ettikleri ¢aba ve zaman1 kendileri

adina yapmis olduklari bir yatirim gibi diislinmesi,

e “Emeklilik Primi”; Uzun siire aym Orgiitte devam eden ¢alisanlarin ayrildiklar1 zaman

emeklilik primlerinden yoksun kalacaklar1 diistincesi

e “Toplum”: Calisanlarin 6rgiit iyesi iken yerlesik yasadiklar1 yerde uzun stireler boyunca

bulunmasi ve bu durumu kolay kolay degistirmek istememesi,

o “Secencekler”: Caliganlarin iiyesi olduklar1 orgiitle baglarim1 koparmasi durumunda
ayrildiklar1 isin benzerini ya da daha iyi olan baska bir isi bulma noktasinda sikinti

cekebilecegi diisiincesi (Dogan ve Kilig, 2007: 46).

Ozetleyecek olursak bu noktada “duygusal bagliliga” sahip ¢alisanlar &rgiitlerinde kendi
istekleri ile liyeliginin devam etmesini isterlerken, “devamlilik bagliligina” sahip caligsanlar
islerinden ayrildiklarinda karsilarina ¢ikacak sikintilar1 ve kayiplar1 diisiinmeleri nedeniyle
bagliliklarin1 devam ettirirler. Bu duruma gore bir tarafta kendi istegiyle ise devam etme

durumu var iken, diger yanda kismi bir zorunluluk durumundan bahsetmek miimkiindjir.

“Normatif baglilik”; Allen ve Meyer’in siniflandirmasina ticiincii olarak katilan bu baglilik
tiirtinii 1980 yilinda ¢alisma yapan Wiener ve Vardi “Orgiitsel bagliligin {i¢lincii boyutu”
olarak “normatif bagliligi” énermislerdir (Ertan, 2008: 18; Allen ve Meyer, 1990: 3). Bu
kavrami 1982 yilinda yapmis oldugu calismasinda Wiener; orgiilerin hedef ve degerlerini
karsilama noktasinda “i¢sellestirilmis normsal baski”olarak ifade etmistir (Bakan, 2011:
101).

Kavrama bakildiginda ¢alisanlarin tiyesi bulunduklar orgiitlerde devamliligini siirdiirmesi
konusunda sorumluluk duygular1 anlamina gelen “normatif baglilik” ta temel olan sey
zorunluluktur. Bu baglamda ¢alisanlarin 6rgiitlerine baglilik hissetmeleri noktasinda, yapmis
olduklar1 veya yapacaklari islerin ahlaki ¢ercevede olduguna kanaat getirmeleri etkilidir. Bu
baghlik tiiriinde, ¢alisanlar {iyesi olduklar1 orgiite karsi bir sorumlulugu bulunduguna
inanmasi, bu sebepten Otiirli Orgiit iiyeligine devam etme noktasinda kendisini zorunlu

hissetmesi durumuna dayanan bir baglilik seklidir (Yal¢in ve Iplik, 2005:398).

Allen ve Meyer siniflandirmasinda bulunan ii¢ baglilik tiiriine bakildiginda ortak olan

noktanin c¢alisanlar ile Orgiitleri arasinda islerinden ayrilma veya farkli bir ise yerlesme
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ihtimalini diisiiren bir bagdan s6z edilmektedir. Diger bir ifade ile baghlik tiirlerinde
caligsanlarin orgiitlerinde varligini stirdiirmeye devamliligi s6z konusudur. Fakat Duygusal
baglilikta orgiit biinyesinde kalma durumu ¢alisanin arzusuna, devam bagliliginda ¢alisanin
gereksinimlerine ve lgilincii olan normatif baglilikta ise calisanlarin sirketlerine karsi

hissettikleri yiikiimliiliikklere dayalidir (Balay, 2000: 72).
2.2.2. Davramissal Baghhik Yaklasimlar:

Orgiitsel davranislar iizerine calismalar yapan arastirmacilarmn  “tutumsal baglilik”
kavramina karsit olarak, sosyal psikologlarin ¢alismalarinda “davranigsal baglilik” kavrami
tizerine inceleme yapmislardir. Bu kavram ise, “bagliligin disa vurumu” olarak

ifadelendirilmektedir (Atalay, 2010: 63).

Meyer ve Allen‘in ¢aligmalarina gore “davramigsal baglilik”, iggorenlerin belirli bir 6rgiit
icinde uzunca siire kalma problemi ve bu problem ile nasil basa ¢iktiklariyla ilgili bir kavram
niteligindedir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 6; Singh vd., 2008: 60; Kok, 2006: 298;
Meyer ve Allen, 1991: 62). ismi gegen yazarlarin galismalarinda, “davranissal baglilik”
gosteren isgorenler, “Orgiitin  kendisinden ziyade, yaptiklar1 belli bir faaliyete

baglanmaktadirlar” (Col, 2004; Oliver, 1990: 20).

Tutumsal ve davranigsal baglilik kavramlari arasinda orgiitiin hedeflerine ve degerlerine
baglilik ve orgiit igerisinde kalmalarin1 devam ettirmek bakimindan benzer 6zellikler tagidigi
ifade edilebilir. Tutumsal ve davranigsal bagliligin arasinda benzer 6zellikler olmasina
karsin, farkli 6zellikte davranislar da mevcuttur. Davranigsal baglilik yaklasimi ile tutumsal
baglilik yaklagimi arasinda temel fark, tutumsal baglilik yaklagiminin kigisel amag ve
degerlerle, orgiitsel anlamda amag ve degerlerin birbiriyle uyumuna dayanirken (Candan ve
Cekmecelioglu, 2009: 47; Singh vd., 2008: 60; Kok, 2006: 298), davranigsal baglilik
yaklagiminin iggorenlerin orgiit igerisinde kalmalarin1 devam ettirme hususunda “nasil ¢aba
sarf etmesi ve nasil davranislar sergilemeleri” gerektigi hakkinda ki durumadayali olmasidir
(Kilig ve Oztiirk, 2010: 987). Bu kisimda Becker ve Sallancik’in yaklasimlarina dayanarak
davranigsal baglilik irdelenecektir.

2.2.2.1. Becker’in Siniflandirmasi

Davranissal yaklagimlar kavrami, orgiitsel baglilik tizerine oncii ¢aligmalar1 yapan Becker
tarafindan gelistirilmistir. Orgiitsel baglilik konusunu ekonomik kdkenli temele dayandiran
Becker‘in yaklagimlari, literatiire bakildiginda “yan-bahis teorisi” olarak isimlendirilmistir
ve bagliligin “davranigsal” tarafi lizerinde durulmustur (Atalay, 2010: 64).
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Becker'in ¢aligmalarina gore oOrgiitsel baglilik, orgiite bagli isgdérenin bir takim “yan
bahislere girerek tutarli bir davranis dizisini”, bu davraniglar ile dogrusal olmayan ¢ikarlari
ile iligkilendirmesidir. Farkli bir ifade ile “davranigsal baglilik” “bireyin tutarli bir davranis
dizini sergilemekten vazgegtiginde” kayba ugrayacagi yatirimlarini diisiinerek, “bu davranis

dizisini siirdiirme egilimidir” (Meyer ve Allen, 1984: 372).

Meyer ve Allen‘in (1991: 671-684) calismasinda, “davranigsal baglilik” kavraminin
temelinde, ekonomik sebepler yer bulmakta ve isgoren, bulundugu orgiitten ayrilmasinin
maddi, sosyal ve psikolojik yonden maliyetiningok fazla oldugunu 6ngordiigii i¢in rgiitiine
baglanma konusunda kendini zorunlu hissetmektedir. Ekonomik anlamda maliyetlerin
miktar1 arttikca isgdrenin Orgiitiine bagliligi da o derecede artmakta ve orgiitteki varligini
tehlikeye sokacak bir takim davraniglardan uzak durmasi gerekmektedir (Atalay, 2010: 65-
66).

Becker’e gore c¢alisanlarin baglilik gostermesine neden olan yan bahis kaynaklari dort
Becker’e gore isgorenlerin bagliliga sahip olmasina neden olan “yan bahis” kaynaklari dort
alt baslikta toplanmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 51-52).

e “Toplumsal Beklentiler”: Birey i¢inde bulundugu toplumun isteklerinin “sosyal” ve
“manevi” yaptirimlari sebebiyle tutum ve davraniglarini kisitlayan birtakim “yan bahis”
icine girebilir. Buna 6rnek verecek olursak, bu tarz toplumsal otorite ve baskilar
sonucunda ¢ogu zaman icra ettikleri islerini degistiren bireylere i¢inde bulundugu

toplumda sadik ve giivenilir goziiyle bakilmaz (Ince ve Giil, 2005: 51).

e “Biirokratik Diizenlemeler”: Calisanin emeklilik ayligindan her ay diizenli olarak bir
miktar kesinti yapildig1r durumlarda calisan i¢inde bulundugu 6rgiitten ayrilmak ister ve
bunlarin sonucunda hakli bir sekilde aldigi emekli ayligindan vazgeger. Bunun gibi
yapilan baz1 “biirokratik” diizenlemeler sebebiyle de galisan “yan bahse” girebilir (Ince

ve Giil, 2005: 51-52).

e “Sosyal Etkilesimler”: Birey, i¢inde bulundugu orgiitteki diger kisilerle iletisim
kurarken, kendisi ile ilgili birtakim diisiince ve kanaat olugsmasini sagladigir ve bundan
sonraki zamanlarda bu diislincenin ve kanaatin bozulmamasi adina ona uygun bir sekilde

tutumlar sergiledigi ifade edilmistir (Ince ve Giil, 2005: 51-52).

e “Sosyal Roller”: Birey i¢inde bulunmus oldugu toplumda “sosyal roliin” ona yliklemis

oldugu istekleri ve gerekleri yerine getirmek i¢in kendini o kadar kaptirmistir ki, kisinin
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bundan sonra herhangi bir “role” adapte olamayacag: ileri siiriilmiistiir (ince ve Giil,

2005: 51-52).

Ozetle Becker'in yaklasimina gore, isgdrenler bir takim ekonomik, sosyal ve psikolojik

nedenlerden dolay1 ¢alistiklar1 orgilitte varligin1 mecburen siirdiirmektedir denilebilir.
2.2.2.2. Salancik’in Siniflandirmasi

Salancik'in yaklagimina bakildiginda ise “orgiitsel baghlik”, kisilerin davraniglarina bagl
kalmasi olarak ifade edilmistir. Becker'in yaklasimina paralel olarak bu yaklasim tarzinda
da kisi, daha 6nceki davranislarina bagl kalarak, tutarli davranislar gdstermektedir (Ince ve

Giil, 2005: 53).

Salancik, bagliliginda, kisilerinsergiledikleri davranislarina ve bu davranislar1 vasitasiyla
gerceklestirdikleri faaliyetlerini ve Orgiitlerine olan ilgilerini saglamlastiran inanglarina

baglanma durumu olarak ifade edilmistir (Gii¢ld, 2006: 19; Tok, 2004: 82).

Salancik‘in baghlik yaklasimi, temelde davranislar ile tutumlar arasindaki uyuma dayalidir.
Bireyin tutumu ile davraniglari arasinda uyumsuzluk oldugu zaman birey, gerilecek ve strese
girecektir (Giil, 2002: 49). Ornegin, sayilar ile ilgili galismaktan hoslanmayan kisinin bir
orglitin muhasebe boliimiinde ¢alismasi sirasinda tutumu ile davranigi arasinda ciddi
uyumsuzluklar meydana gelir ve bu da bireyin strese girmesine sebep olmaktadir (Bakan,
2011: 97).

Hem Becker hem de Salancik baglilig: ifade ederken, davranislari siirdiirme egilimi olarak
ele almaktadirlar. Fakat Becker'in yaklasimina bakildiginda bireyin davranislarina baglilik
gosterebilmesi igin o davranigindan vazgectiginde kayba ugrayacagi birikimleri farkinda
olmas1 gerekmektedir. Salancik'in yaklasimina bakildiginda ise “davranisa yonelik
baglhiligin olusabilmesi icin kisi ile orglit arasindaki iligskiyi yansitan psikolojik durumun
diger bir ifadeyle davranisi devam ettirme arzusunun olmasi gerekmektedir” (Giil, 2003:
109).

2.2.3. Coklu Baghhk Yaklasimlar:

“Coklu baglilik” yaklagim sekli hakkinda ilk ¢alismalar Reichers tarafindan yapilmistir
(Cakmake1, 2006: 68). Reichers (1985)’deki ¢aligmasinda, tutumsal baglilik kavramini daha

ileri tasiyarak “goklu baglilik” yaklagiminiileri stirmiistiir.

Reichers calismalarinda “orgiitsel baglilig1”, isgorenlerin bulunduklar1 Orgiitlerdeki is

davraniglarin1 ¢6zmede kullanilan biiyiik 6neme sahip bir degisken olarak kabullenmistir.
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Reichers'n yaklagimina gore “Orgiitsel baghilik” ilk defa “psikolojik baglilik” seklinde
algilanmistir. “Psikolojik baglilik” da “devamlilik bagliliginin” ilk gorseli olarak ele alinmig
fakat ilerleyen zamanda kisilerin Orgiitlerine baghliginin “yatinm, aylk, kidem
O0demelerindeki artis” gibi firsatlarin olmayisi1 gibi yapisal unsurlardaki degisikliklerden

meydan gelebilecegi belirtilmistir (Reichers, 1986: 508-514).

Reichers galismalarinda, “orgiitlerin farklilasmamis bir biitiin olmadigini, aksine her birinin
farkli amag ve degerler setine sahip oldugu koalisyonlari igerdigini belirtmektedir” (Varoglu,
1993: 9). Bu bakimdan “goklu baglilik” yaklasiminda, 6rgiit iginde mevcut olan farkli
unsurlarin farkl seviyelerde baglilik tiirlerinin meydana gelmesine Sebep olabilecegini ifade

ettigi i¢in diger iki baglilik tiiriinden ayr1 olarak ele alinmaktadir (Balay, 2000: 24-46).
2.3. Orgiitsel Baghlikla liskili Kavramlar
2.3.1. Meslege Baghhk

Mesleki baglilik kisilerin sahip oldugu yetenek ve uzmanligin hayatindaki 6nemini anlamasi
ile alakalidir. Daha acgik sekli ile mesleki baglilik, kisilerin belli bir alanda yetenek ve
uzmanlik kazanmak maksadiyla yapmis oldugu calismalarin nihayetinde mesleginin
hayatindaki yerini ve ne kadar 6nemli bir pozisyona sahip oldugunu algilamasidir (Baysal

ve Paksoy, 1999:8).

Mesleki bagliligin ti¢ ayr1 boyutunun (duygusal, devamlilik ve normatif), icra edilen meslegi
stirdiirme istegiyle iligkisi farklidir. Bu duruma gore; normatif ve/veya duygusal baglilig
yiiksek olan isgoren, mesleki alanindaki ilerlemeleri takip etmesi ile ilgiliyken, yiiksek
devamlilik bagliligina sahip iggoren, mesleki davraniglara katilimi daha azdir (Meyer vd.,
1993, 540). Duygusal, devamlilik ve normatif bagliliklarin is davraniglar1 konusunda etkisi
farkli sekildedir. Normatif ve duygusal baglilik, orgiitsel davranisa pozitif bir katkida
bulunurken, devamlilik baghiligi, orgiitsel davranist negatif yonde etkilemekte veya

etkilememektedir (Meyer vd., 2002: 21).

Orgiitsel baglilik ile meslege baglilik arasindaki ayrim degerlendirildiginde; orgiitsel
baglilik, icinde bulundugu o6rgiitle biitlinlesmeyi ifade ederken, meslege baglilik, icra ettigi
meslegi isteyerek ve severek yapmayi, onunla biitiinlesmeyi ifade eder. Orgiitsel baglilik ve
meslege baghilik bagimsiz olmadigi gibi, “meslege baghlik, Orgiitsel baghligin
belirleyicilerindendir”. Bu etkilesim icerisinde, isgorenin mesleginin ¢alistig1 6rgiit icin ne
kadar anlaml1 ve 6nemli oldugu belirleyici bir rol oynamaktadir. Meslegine baglilik hisseden
isgorenler, i¢inde bulunduklar1 orgiitleri sevmeleri ve Orgiitiin hedeflerini benimsemeleri
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durumunda is tatminini Orgilitsel ve mesleki bakimdan yasayan kisiler olmaktadirlar

(Somuncu, 2008: 13).
2.3.2. Yapilan ise Baghlik

Ise baglilik, isi benimseme ve yapilan is ile biitiinlesme olarak ifade edilebilir. ise bagllik,
isgorenin yaptig1 isi konusunda kazandigi duygusal bag ve inancini ifade etmektedir. Ise
baglilik ile ilgili yapilan arastirmalarda, konuile ilgili olan o6zellikleri su sekilde
aciklamaktadir; ise baglilik isgdrenin, “kendi hakkinda sahip oldugu imajla isi arasindaki
iliski, isine baglhlik derecesi, algiladigi performans diizeyinin kendisine verdigi degeri

etkileme ve psikolojik olarak kendisinin isiyle 6zdeslesme derecesidir” (ince ve Giil, 2005).

Blau (1985) ve Pinder (1984) yaptiklar1 ¢alismalarda ise baglilik gosteren isgdrenlerin;
yaptiklari ise etkin olarak katilma, igini hayatinin odak noktasi olarak gérme, kendisine olan
saygisinin yapi tast olarak algilama ve kendisini is performansi ile tanimlamasi gibi

ozellikler ve davranislar gostereceklerini ileri siirmiislerdir (Akt. Dailey ve Kirk, 1992: 306).
2.3.3. Is Arkadaslarina Baghhk

Is arkadaslarina baghlik, kisilerin diger isgdrenlerle biitiinlesmesi, 6zdeslesmesi ve onlara

kars1 baglilik hissetmesidir (Randall ve Cote (1991)'den aktaran Balay, 2000: 46).

Baglilik duygusu yiiksek olan kisiler yakin iligkilere ve dostluk baglarina ¢cok deger verirler.
Ileriye doéniik planlarla ugrasmaktan ¢ok insanlarla beraber olduklari, bir takim seyler
paylastiklar1 ve onlara destek olduklar bir ortamda galigsmayi isterler. “Bu tiir kisilige sahip

bireyler i¢in arkadas baglilig1 bir amagtir” (Reichers, 1985:471).

Is arkadaslarina baglhlik gdstermenin hem &rgiitsel hem de bireyselbazi sonuglari
bulunmaktadir. Bireysel olarak incelendiginde, bir kimsenin, bir gruba aidiyet duygusu
tagimasi performansini pozitifsekilde etkilemektedir. Bireylerin isi ile ilgili sorunlarinin
cozlimiinde is arkadaslarina baghlik biiyiik 6l¢iide katkilar saglamaktadir. “Sosyal katilim
dayanigma duygusunu artirarak, gii¢lii bir orgiitsel bagliligin olusmasi ve gelismesi i¢in

gerekli altyapiyr hazirlamaktadir” (Sagcan, 2013: 34).
2.3.4. Sadakat

Sadakat kavrami, sicak, samimi ve gii¢lii dostluk, i¢ten baglilik, hislerinde ve duygularinda
samimiyetlik, hakikate uygunluk, ihanet etmeme, dogru ve diiriist olma gibi bir
cokanlamlara gelmektedir. Baska bir deyisle, sadakat bir kisinin baska bir kisiye, orgiite,
herhangi bir amaca ya da bir olaya goniillii ve tam bagli olmasidir (Kog, 2002: 49-50).
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Orgiitsel sadakat ve orgiitsel baglilik kavramlarinin ikisi de drgiitte uzun bir siire kalma istegi
ile ilgili kavramlardir. Fakat bu iki kavramin dayanak noktalar1 birbirinden farklilik
gostermektedir. Ciinkii, Orgiitsel sadakat, orf, adet, gelenek ve gorenek gibi kiiltiirel
degerlere dayanirken, orgiitsel baglilik, yapilan ise ve bu is sonucunda elde edilen basariya
dayanmaktadir (Roehling vd., 2000: 310). Bunlarin disinda orgiitsel sadakat, uzun siireli bir
bagliligin da sonucudur (Harvey vd., 1999: 68).

Orgiitsel sadakat ve &rgiitsel baglilik arasindaki ortak nokta, ikisinin de bir kisiye, orgiite,
amacaya da olaya aidiyet duygusu i¢germesidir. Sadakatin bagliliktan daha giiglii ve tek yonlii
olmasi da buradaki en biiyilk ve en 6nemli ayrimdir. “Bir seye sadakat gosteren bir kisi
mutlak suretle bundan bir karsilik gormeyebilir. Bu anlamda sadakat giic ve itibarla
iligkilidir” (Zangaro, 2001: 18). Aralarindaki baska bir fark ise, orgiitsel baglilik, isgérenin
calistig1 orgiitte, kendi bireysel ama¢ ve hedefleri gerceklestigi ve ¢ikarlar1 karsilandig
siirece kalmasimi saglayan bir kavramken; orgiitsel sadakat, kosullar neyi gerektirirse
gerektirsinisgérenin  Orgiitten ayrilmayr disiinmedigi bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir (Uygur ve Kog, 2010: 81).

2.3.5. itaat

Itaat, boyun egme, s6z dinleme ve bir gii¢ (otorite) tarafindan verilen emirlere uyma gibi
anlamlara gelmektedir. Bir isgoren genel olarak verilen emirlere uymadigi zamanlarda
karsilasacag1 “yaptinm” ve “cezalardan” ka¢indigi i¢in itaat gostermektedir (Col, 2004).
Bagliliga bakildiginda ise bireyin kendi “inang” ve “degerlerine” dayanan igten gelen bir
gorev duygusu oldugu sdylenebilir. Fakat bu iki kavram birbirinin zitt1 degildir. Bilakis bu
iki kavram birbirinin tamamlayicisidir (Ince ve Giil, 2005: 22). “Itaatsiz baglilik anarsi
gerektirir, ¢linkii bireylerin baglilik duyduklar: 6rgiitiin yarari icin yapacaklari fiiller farklilik
gosterir. Baglilik olmaksizin itaatse orgiitiin gelisimini engelleyecektir. Ciinkii salt itaatkar
bireyler Orgiit yararina daha ne gibi katkida bulunabileceklerini diisiinmeye ihtiyag

hissetmezler ve yenilikgi fikirlerini ortaya koyamazlar” (Col, 2004: 9).

Itaatkarlik, genellikle “baglilik davramisinin bilesenlerinden biri olarak goriilmektedir.”
Fakat baglilig1 itaatkarligin boyutunda gormek pek de miimkiin degildir. Ornegin, bir
hiikiimlii itaatkar olabilir fakat onun hapishaneye baglilik duydugunu sdylemek dogru olmaz

(Varoglu, 1993: 29).
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2.4. Orgiitsel Baghlig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghlik 6rgiitler igin nemli bir kavramdir ve ydneticiler bu kavrami her zaman
problem olarak gérmektedirler (Brewer, 1996: 24). Orgiitiin deger ve hedeflerine sadakatin
artirtlmas1  amaciyla insan kaynaklar1 stratejilerini uygulayan ve diizenleyen
organizasyonlarin sayist her gecen giin artmaktadir. Bundan dolay1 oOrgiitsel baglilik
konusunun anlagilmas1 ve orgiitsel bagliligr etkileyen faktorler, insan kaynaklari

stratejilerinin bigimlendirilmesinde 6nemli bir husustur (Dick ve Metcalfe, 2001: 112).

Orgiitsel baglilik kavrami hakkinda kaynaklara bakildiginda orgiitsel baglihig etkileyen
faktorlerin farkli bicimlerde gruplandirildigi goriilmektedir. S6zii edilen gruplandirmalari
yapan aragtirmacilardan birisi Schwenk'tir. Schwenk (1986)'da yapmis oldugu ¢alismasinda
orgiitsel baglik kavramini etkileyen faktorleri dort ana grupta toplamistir. Bunlar; “gecmis
is yasantilari, kisisel-demografik faktorler, orgiitsel faktorler ve durumsal faktorlerdir”.
Mowday, Steers ve Porter ise isgorenlere orgiitsel baglilik saglayan faktorleri li¢ ana grupta
ifade etmislerdir. “Bunlar kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit disi faktorlerdir”
(Mowday, Steers ve Porter (1979)’dan aktaran Odabas, 2014: 18).

Tablo 2. Orgiitsel Baghihig1 Etkileyen Faktérler

Kisisel Faktorler Orgiitsel Faktorler Orgiit Dis1 Faktorler
1. Is beklentileri 1. Isin niteligi ve dnemi 1. Yeni is olanaklar
2.Psikolojik sozlesme 2. Yonetim 2. Profesyonellik
3. Kisisel zellikler 3. Ucret 3. Issizlik orani
4. Gozetim 4.Ulkenin sosyo-ekonomik
durumu
5. Orgiitsel kiiltiir 5. Sektoriin durumu

6. Orgiitsel adalet

7. Orgiitsel ddiiller

8. Takim g¢alismasi

9. Orgiitiin bulundugu

sektoriin durumu

Kaynak: (Northcraft ve Neale, 1990:471).
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2.4.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorlerle orgiitsel baglilik arasindaki baglantiyr ortaya koymaya yonelik birgok
arastirma mevcuttur. Genel olarak bakildiginda kisisel faktorler ile Orgiitsel bagliligin
arasinda kuvvetli iligkiler bulundugu ileri siiriilmiistiir. Kisisel faktorler, orgiitsel hedef ve
degerlerin 6ziimsenip Orglitte uzun siire ¢alisilmast bakimindan biiyiik bir 6neme sahiptir.
Buna bagli olarak “kisisel faktorler; is beklentileri, psikolojik sdzlesme ve kisisel 6zellikler”

olarak ele alinmistir” (Giindogan, 2009: 18).
2.4.1.1. is Beklentileri

Isgorenin ¢alisma hedefi, kisisel amag ve ihtiyaglarini yerine getirmektir. Yapmis oldugu
isin bu amag¢ ve ihtiyaclar1 yerine getirmede bir araci olup olmayacagi konusunda
beklentileri bulunmaktadir. Piyasa sartlar1 igerisinde orgiit ile isgéren arasinda yapilan
sozlesme orgiitsel baglilik ile iliskilidir. Iliskiye bakildiginda orgiitler, genellikle bireyler
tarafindan kisisel hedeflere ulagsmada kullanilan bir ara¢ durumundadir. Bundan dolay1
orgiitlerin bu hedeflere cevap verebilme veya bu hedeflere hizmet edebilme kapasitesi
orglitsel bagliliga etki etmektedir (Dolu, 2011: 29).

Isgorenin yapacag ise baslarken sahip oldugu baglilik seviyesi kisisel bir faktordiir.
Isgdrenin, bir érgiite bagh@g konusundaki egilimi onun uzun siire bu drgiitte kalmasi igin
onemli bir durumdur. Bu tarz kisiler orgiitte daha fazla sorumluluk alir ve 6rgiite daha fazla

katkida bulunma yonelimi gosterirler (Eren, 1993: 85).
2.4.1.2. Psikolojik Sozlesme

Orgiit ile isgdren arasinda iki tiir sdzlesme bulunmaktadir. Bunlar; “is sozlesmesi ve
psikolojik sozlesmedir”. Is sdzlesmesi, orgiit ile isgorenin karsilikli yiikiimliiliik ve
haklarinin belirlendigi yazili s6zlesmelerdir. Psikolojik sozlesme ise, orgiitlerde yoneticiler,
isgorenler ve diger i¢lincii sahislarin daima uymak durumunda olduklari ve onlardan
beklenen davramglar hakkindayazili olmayan kurallardir (ince ve Giil, 2005: 60-61;
McDonald ve Makin, 2000: 84).

Psikolojik s6zlesmeler, Kisilerin orgiitlerde is imkanina sahip oldugu ilk dakikadan itibaren
olusmaya baglar. Beklentilerin meydana gelmesi hem iggoreni hem de orgiitii ylikiimliiliik
altina sokar ve karsilikli olarak birbirlerine bagimli duruma getirir. isgérenlerin karsilikls
taahhiitleri dogru anlamalar1 ve psikolojik s6zlesmeyi dogru olusturmalar1 ortaya konulan

bilgilerin dogruluk pay: ile yakindan ilgilidir. Orgiitte, isgorenin belirli bir psikolojik
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sozlesmenin oldugunainanmasi, diger iggorenlerin de sdzlesmeye ayn1 manalar yiikledikleri

anlamina gelmez. Ciinkii her bireyin duygu ve diistinceleri farklidir (Atay, 2006: 77).

Orgiit ile isgdren arasinda varsayilanpsikolojik sozlesme, hem orgiitiin hem de isgdrenin
beklentilerini dengede tutmalidir. Denge durumunda bir sorun olmazken dengenin
bozuldugu durumda iki taraf i¢in de olumsuzluk meydana gelmektedir. Her iki taraf da
beklentilerine karsilik bulamiyorsa birtakim davranislara egilim gosterirler. Orgiit isgdreni
yapmis oldugu ise son vermekle tehdit eder ya da isine son verir. Ama ¢6ziim bu olmadigi
gibi olumsuz sonuglara da sebep olabilir. Ornek verilecek olursa isgéren bdyle bir durumda
vazifesini tam anlamiyla yerine getiremez Ve eger sendika da mevcutsa durum daha da zor
bir hal alir ve maliyeti ciddi miktarda artar. Orgiit tekrardan kalifiye eleman bulma
konusunda zorlanir. Goriildiigii lizere boyle durumlarda yine en ¢ok zarar géren Orgiit

olmaktadir (Polat, 2011: 63-64).
2.4.1.3. Kisisel Ozellikler

Temel kisisel o6zellik, isgorenin ilk giinden itibaren ise tasidigi potansiyel katki bir baska
deyisle isgorenin orgiite belirli bir katki saglamaya yonelik dogal egilimidir. Basladig: ilk
dakikadan itibaren yiiksek baglilik gosteren isgorenler, biiyiik olasilikla orgiitte kalmaya
devam ederler. Bu tarz isgorenler, daha fazla sorumluluk almaya ve daha fazla katki saglama

konusunda istekli olurlar (Northcraft ve Neale, 1990: 471).

2 13 9 13

Asagida, kisisel ozelliklerin iginde sayabilecegimiz “yas”, “cinsiyet”, “medeni durum”,

“egitim seviyesi” ve “kidem” gibi degiskenler ayrintili bir sekilde agiklanmistir.
2.4.1.3.1. Yas

Genel olarak yas ile orgiite baglilik arasindaki iligskiye bakildiginda orta diizeyde olumlu bir
iligki bulunmustur. Yapilan arastirmalarda genelde yasin, beklenenin aksine zorunlu baglilik
ile iligkili oldugu saptanmistir. Arastirmacilar bu durumu, yas arttikca, “isgdrenin alternatif
is bulma olanaklarmin sinirlanmasina ve artan batik maliyetlere baglamislardir” (Cirpan,

1999: 59-60).

Yas faktoriinii orgiitsel baglilik ile birlikte inceleyen arastirmacilarin ortak paydasi, yas ile
orgiitsel baglilik arasinda bir iliski bulundugu yoniindedir. Fakat geng isgorenlerin mi yoksa
yasca bliylik isgorenlerin mi Orgiite daha biiyiik Olclide bagli oldugu konusunda fikir
ayriliklart mevcuttur (Angle ve Perry, 1981; Mathieu ve Zajac, 1990; Kirel, 1999; Rowden,
2000). Bazi arastirmacilara gore isgorenin yasi arttik¢a is bulma imkanlarinin azalmasi, isi

birakmanin maliyetleri artirmasi gibi sebeplerle orgiitsel baglilik artmaktadir. Balay’a
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(2000) gore, yasca biiyiik isgorenlerin daha fazla orgiitlerine baglilik gostermesinin sebepleri
asagidaki gibidir;

e Geng calisanlar yaslh ¢alisanlara oranla daha ¢ekici gelen islere atilmayi daha fazla tercih

etmektedir.

e Yasca biiylik calisanlar yillarin getirdigi birikimlerine gilivenerek calistiklari igin

yaptiklari islerde yas¢a geng olanlara oranla daha yiiksek tatminleri mevcuttur.

e Calisanlarin orgiit blinyesindeki tiyelik stireleri arttik¢a pozisyonlarin yiikselme ihtimali
artmaktadir. Bagka bir deyisle, kariyer basamaklar1 orgiit i¢erisindeki ¢alisma siiresi ile

dogru orantilidir.

Biiyiik hizla degisen teknolojik gelismelere ayak uydurmanin 6nemli bir nitelik olarak
kendini gosterdigi ¢agimizda, yasca biiyiik olan isgdrenler yenilige gereken tepkiyi verme
yeteneginden geng isgdrnelere gore daha eksiktir. Bundan dolayi, kendilerini yenilemede
genglere oranla geride kalan yasl isgérenler ve egitim seviyeleri diisiik olanlar; giincel
konulara hakim, bagimsiz ve yar1 zamanl ¢alisma gibi yeni ¢alisma kosullarina daha ¢abuk
adapte olabilen gen¢ isgorenlere oranla oOrgiitte devam etmeye ve oOrgiitin hedef ve

degerlerini 6ztimsemeye daha fazla egilimlidirler (Giindogan, 2009: 21-22).
2.4.1.3.2. Cinsiyet ve Medeni Durum

“Orgiitsel baglhlik” konusunda, cinsiyet farkliliklar1 géz 6niine alindiginda erkeklerin veya
kadinlarin orgiitlerine ne kadar baglilik gosterdikleri hususunda farkli goriisler
bulunmaktadir. Bu konu ile ilgili arastirmalara bakildiginda, erkek calisanlarin kadin
calisanlara gore iginde bulunduklar1 oOrgiitlere daha fazla baghlik gosterdikleri One
stirilmektedir (Giindogan, 2009: 22). Bu duruma gore, erkekler genel olarak kadinlardan
daha 1yi pozisyonlarda ve daha yiiksek ticretlerle ¢alistiklarindan dolay: bulunduklar 6rgiite
daha fazla baglilik gosterdikleri ileri siiriilmiistiir. Baska bir goriise gore ise; kadinlar aile
icerisindeki rollerini temel aldiklar1 i¢in calistiklar1 Orgiitii ikinci plana atmakta ve orgiite

erkeklere nazaran daha az baghlik gostermektedir (Yalgin ve Iplik, 2005: 399).

Erkek isgorenlerin orgiitsel baglilik konusunda kadin isgdrenlerden daha diisiik oldugunu

destekleyen arastirmacilarin gerekgeleri ise su sekilde siralanmaktadir;

e FErkek ve kadin calisanlar karsilastirildiginda, erkek calisanlara gore kadin caliganlarin

orgiitte daha fazla kararli olmalari,
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e FErkek calisanlara gore, yasamlarinda karsi karsiya geldikleri zorluklar goéz Oniine

alindiginda kadin ¢alisanlarin daha fazla motivasyonlarinin artmasi (Ince ve Giil, 2005:
62).

Topaloglu, Ko¢ ve Yavuz (2008)'de egitim alaninda yapmis olduklar1 bir aragtirmada
arastirma grubu icindeki Ogretmenlerin “Orgiitsel baglihigl” ile “cinsiyet dagilimlar1”
arasinda bir iligkinin bulunmadigi tespit edilmistir. Bundan dolay1 cinsiyet faktorii
degerlendirmeye alinirken meslegin tiirii gibi faktorler de goz oniinde bulundurulabilir.
Orgiitsel baglilip: etkileyen diger bir kisisel faktor ise, isgdrenlerin medeni durumlaridir. Evli
olan isgorenlerin, ailelerine karst maddi anlamda yiikiimliiliikkleri bulundugu i¢in yaptiklar
yatirnmlar1 kaybetmek ve igsiz kalmayr goze almak istemeyecekleri ifade edilmektedir
(Aranya ve Jacobson, 1975: 15; Hrebiniak ve Alutto, 1972: 555; Mathieu ve Zajac, 1990:
177). Evli ya da bosanmis kisilerin, bilhassa kadinlarin, bulunduklar1 orgiitten ayrilmay1
bekar olanlara oranla daha maliyetli gordiikleri ortaya konulmustur (Hrebiniak ve Alutto,
1972: 557) Bekar iggorenlerin evli olanlara goreise; alternatif is imkanlarini degerlendirmede

daha girisimci davrandiklari s6z konusu olabilmektedir (Dolu, 2011: 34).
2.4.1.3.3. Egitim Seviyesi

Isgdrenlerin egitim seviyesi de drgiite karsi bagliliklarini etkilemektedir. “Orgiitsel baglilik”
ile “egitim seviyesi” arasinda ters yonlii bir iliskinin oldugu arastirmacilar yaptigi bazi
caligmalar vasitasiyla ortaya konulmustur (Angle ve Perry, 1981: 1-14; Chen vd., 1996: 6;
Glisson ve Durick, 1988: 61-81; Morris ve Steers, 1980: 50-57; Shore vd., 1995: 1597,
Steers, 1977: 46- 56).

Isgdrenin egitim seviyesi arttikga orgiite olan bagliligi azalmaktadir. Bu durumun sebebi,
egitim diizeyi artan isgorenin, beklentilerinin ve isteklerinin Orgilitiin  yerine
getirebileceginden daha fazla olmasi1 gibi gosterilir. Bunlara ek olarak iggdrenin egitim
seviyesinin artmasiyla, alternatif is olanaklar1 artmakta ve bu duruma paralel olarak orgiite
olan baglhilig1 azaltmaktadir (Ince ve Giil, 2005). Basyigit (2006) ise, egitim seviyesi yiiksek
olan isgdrenlerin mesleki anlamda kariyerlerini daha iyi hale getirmeyi 6ncelik haline

getirdikleri i¢in orgiitsel ¢ikarlar ikinci plana 6teleyebileceklerini belirtmistir.

Egitim seviyesi diisiik olan isgdrenlerin, yer aldiklari orgiite bagliliklari, hali hazirda
caligmakta olduklar1 oOrgiitii tek secenekleri olarak kabul ettikleri, orgiitiin iglerine son
vermesi durumunda isgorenlerde issiz kalma korkusu meydana gelmektedir (Celebi, 2009:
97).
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2.4.1.3.4. Kidem

Isgorenin igerisinde bulundugu orgiitte ¢alistig1 zaman da “orgiitsel baglilk” kavrami ile
iliskisi bulunan bir diger unsurdur. “Orgiitsel bagliligin hem yas hem de kidemle dogrudan
bir iliskiye sahip oldugunu belirten yazarlar oldugu gibi yas ve kidemin baglhiligi dogrudan

etkilemedigini savunan ¢aligmalar da bulunmaktadir” (Dolu, 2011: 34).

Arastirmacilar yas ve kidemin orgiitsel baglilik ile olan iliskisini ortaya koymak i¢in, yas ve
hizmet siireleri farkli olan iggorenleri karsilastirmislardir. Becker (1960)'da yapmis oldugu
caligmasinda “yas ile kisinin orgiite yaptig1 yatirimlar arasinda pozitif bir iliski” oldugunu
ortaya koymustur. Rietzer ve Trice (1969)'daki ¢alismasinda ise, “kidem ile yatirim arasinda
giiclii bir iligski” oldugunu ileri stirmiistiir. Bunlara ek olarak yas ve kidemin, baghiligin diger
boyutlar ile farkli yonlerde iliskilerioldugu da ortaya konmustur. Yas ve kidem, arasinda
paralellik olmasina karsin genel anlamda yas ile duygusal baglilik arasinda, kidem ilede

devamlilik baglilig1 arasinda iliski oldugu saptanmistir (Ince ve Giil, 2005: 67).

Cirpan (1999)'da yapmis oldugu ¢alismasinda ise, “Orgiite baglilik ile kidem arasinda zayif
diizeyde olumlu bir iliski” oldugunu belirtmistir. Cohen (1993)"' e gore ise, isgorenlerin
calistiklar1 Orgiitte calisma siireleri arttikga, Orgiitten maddi ve manevi anlamda
kazanglarinin da arttigini ileri stirmektedir. Clinkii orgiitte ¢alisilan her siire iggdrenin orgiite

ve meslek hayatina yapmis oldugu yatirim anlami tagimaktadr.
2.4.2. Orgiitsel Faktorler

“Orgiitsel faktorler” de drgiitsel bagliliga etki eden bir diger unsurdur. “Orgiitsel faktorler”,
meslek ve is hayatina ait hedef ve degerleri ifade edip, “orgiitsel baglilik” ile dogrudan
iliskili oldugu ileri siiriilmistiir (Uslu, 2012). Bagliliga etki eden orgiitsel faktorleri; “isin
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niteligi”, "yonetim”, “lcret”,
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gozetim”, “oOrgitsel kiltir”, “orglitsel adalet”, “Orgiitsel

% ¢

odiiller”, “takim caligmas1” ve “orgiitiin bulundugu sektoriin durumu” olarak siralayabiliriz.
2.4.2.1.Isin Niteligi ve Onemi

Orgiitsel bagliliga etki eden énemli bir unsur yapilan isin dnemi ve niteligidir. “Isin dnemi”,
bircok kaynaga bakildiginda genel bir ifade olarak “bir isin Orgiitte ya da dis cevrede,
insanlarin yasami iizerindeki etkisi” olarak tanimlanmaktadir (Sékmen, 2000: 60). “Isin
niteligi” ise, Orgiitsel baglilik konusunda yapilan ¢alismalarin biiyiik ¢ogunlugunda
ge¢cmisten gliniimiize 6nemini ve gegerliligini korumus bir kavramdir. Genel olarak bu konu
iizerine yapilmis olan arastirmalarda orgiitsel faktorler ve orgiitsel baglilik arasindaki

iliskinin gii¢lii oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Alt diizeyde calisan isgorenler i¢in “yas”, “medeni
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durum?”, “egitim” gibi kisisel etkenler orgiitsel bagliliga daha ¢ok etki ederken, iist diizeyde
calisan isgorenler i¢in Orgiitsel hususiyetler orgiitsel bagliliga daha ¢ok etki etmektedir. Bu
tarzda st diizeyde ¢alisan isgorenler i¢in “kararlara katilma”, “rol belirsizligi” ve “otonomi”
gibi parametreler, baglilik bakimindan 6nemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Cohen,1992: 539-554).
2.4.2.2.Yonetim ve Liderlik

“YOnetim tarz1”; kisiler araciligi ile hedeflerine ulasmaya calisan yoneticilerin is yapma sekli
olarak ifadelendirilebilir. “Yo6netim tarz1”, yoneticilerin isgorenler ile iliski gelistirme ve
onlar1 aksiyona baslatmada kullandig1 sistemi belirlemektedir. Bu hali ile “yonetim tarz1”,
isgorenlerin orgiitiin hedeflerine ve aligkanliklarina baglanma seviyesini etkiler (Dolu, 2011:

37-38).

Bulunmus oldugu is ortaminda isgorene yiiklenen mesuliyetleri azaltici herhangi bir
faktoriin, isgdrenin Orgiitiine olan bagliligini da azalttigini, bundan dolayr st diizey
konumlar daha fazla mesuliyet gerektirdiginden, bu konumlardaki isgorenlerin orgiite olan

bagliliginin yiiksek olma olasilif1 daha kuvvetlidir (Ince ve Giil, 2005: 72).

“Liderlik”, bir grup bireyi belirli hedefler etrafinda birlestirme ve bu hedefleri ortaya
koyabilmek igin bireyleri “harekete gecirme” ve bireylerin “bilgi” ile “yeteneklerinin
toplami” olarak ifade edilmektedir (ince ve Giil, 2005). Liderlik isgorenleri degerlendirmeyi
ve onlart en uygun konumlara getirmeyi gerektirir. Liderlik, “basariya ulasmak ig¢in
vizyonunu anlayabilecek olanlara, yeni ufuklar1 anlatabilmek ve heyecan yaratarak onlari
harekete gecirmektir”. Liderin vizyonuna ulagabilmesi ise, iggorenleri motive ederek onlarin
orgiitlerine baglanmasi ile miimkiin olacaktir (Celebi, 2009: 104). “Katilimc1 yonetim” ve
“liderlik tarz1” orgiitsel bagliliga pozitif yonde etki ederken, “otokratik yonetim tarzi” ise,
isgorenlerin katilimina engel olarak 6rgiitlerine baglilik duygusunu azaltmaktadir (ince ve
Giil, 2005). Chen (2004)'te, “Tayvan’da 57 iiretim ve hizmet firmasinda 749 ¢alisan tizerinde
yapmis oldugu arastirmasinda, doniisiimsel liderlik davraniglari ile 6rgiitsel baglilik arasinda

giiclii bir iliski”nin oldugundan bahsetmistir.
2.4.2.3.Ucret Diizeyi

Isgorenlerin calismalarma ve emeklerine karsin kazandiklari iicret diizeyi de orgiitsel
baglilik konusunda énemli bir 6ge olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ucret diizeyi, isgdrenin

caligmakta oldugu orgiitte ve 6zel yasaminda statiistinii de belirlemektedir (Dolu, 2011: 39).
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Ucretler, 6rgiit araciliiyla saglanan 6nemli bir 6ge olmakla birlikte, yapilan isin cazibesini
arttirmakta ve calisana yliksek miktarda 0deme yapilmasi ile ¢alisanin Orglitiine olan

bagliligin1 genel olarak daha iist seviyelere ulastirmaktadir (Balay, 2000: 68).

Ucretlerin  diisiik olmas1, isgorenleri parasal olarak daha iyi imkanlar aramaya
yoneltmektedir. Dolayistyla igsgéren, kendini ise ve Orgiite bagli hissetmemekte ve
calismakta oldugu iste gegici olarak bulunmak mecburiyetinde oldugunu diistinmektedir. Bu
sebepten dolayi; ticretleri diisiik seviyede olan islerde ¢alisan personellerin rotasyonu daha

yiiksek oldugu goriliir (Eren, 1993: 271).

Orgiitten ayrilma vaziyetinde, saglik imkanlari, emeklilik aylig1, terfi imkanlar gibi 6diiller
de kaybedileceginden isgérenlerin oOrgiite olan bagliligi daha da artmaktadir (Allen ve
Meyer, 1990: 710; Mottaz, 1989: 143).

Isgorenler orgiitiinuyguladig1 iicret politikastm ne kadar dengeli ve adil bulurlarsa,
isgorenlerin orgiite olan baghliklar1 da o kadar yiiksek olmaktadir (Ince ve Giil, 2005).
Pieffer (1995)'te yapmis oldugu ¢alismasindan aktarimda bulunan Odabas'in (2014: 24)
ifadelerine gore, “licretin birey tarafindan algilanan adilliginin, 6rgiitsel baglilik agisindan
iicret miktarindan ¢ok daha 6nemli bir belirleyici olabilecegini ileri siiren bazi aragtirmalar

bulundugunu” sdylemistir.
2.4.2.4.Gozetim

Orgiitsel baglhiliga etki eden, bir diger orgiitsel faktorler ise, drgiit yonetiminin isgdrenler
tizerindeki gozetimidir ve igin gozetim sekli, igsgorenlerin mesuliyet konusunda algilarina
onemli derecede etki etmektedir. Kisitlayici ve baskict bir yonetim sekline sahip orgiitler,
isgorenlerin kararlara katilmasini desteklemeyen ve kati bir denetleme sekli uygulayan
yoneticiler, isgorenlerinin gorev almayip sorumluluktan kagmalari i¢in zemin hazirlarlar.
Boyle bir durumda iggéren, is ile ilgili problem ya da zorluklarla kars1 karsiya geldiginde,
savagsmak ve miicadele etmek yerine kagmay1 yeglemekte ve bunun sebebini yoneticilerinin

davranis ve baskisindan kaynaklandigin1 savunmaktadir (Varoglu, 1993: 50).
2.4.2.5.0rgiit Kiiltiirii

“Orgiit kiiltiirii”, 6rgiit iiyesi olan isgdrenlerin davranis sekillerini yonlendiren “normlar”,
“davraniglar”, “degerler”, “inanglar” ve “aligkanliklar sistemi” olarak ifade edilebilir. Kiiltiir,
bundan etkilenen kisilere yapmasi gereken zorunluluklarinin neler oldugunu ve ne sekilde

davraniglar sergilemesi noktasinda tiiyo verir. Baska bir deyisle; orgiit kiiltiirii, 6rgiit adina
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calisan liyelerin hem sosyal hem de is hayatlarina yonelik diisiince ve davranis bigimlerini

yonlendiren deger ve inanglar biitiiniidiir. (Dinger, 1998: 347).

Biinyesinde c¢alisan kisilerin oOrgiitlerine bagliligi yiiksek ise, o orgiit giiclii bir Orgiit
kiiltiiriine sahip durumdadir. Boyle bir durumda, ¢alismaya yeni baslayan isgorenler, bu
kiiltiiriin bir pargas1 olmak istemekte ve orgiitsel isteklerin yerine getirilmesi gérevini almak
isterler. Bunlarin sonucunda ise, isgorenler orgiit kiiltliriinii 6ziimser ve onun bir pargasi

olurlar (Dolu, 2011: 40).

Orgiit kiiltiirli, ¢alisanlar arasinda biitiinlesik bir temsil duygusu ortaya cikarmakta ve
“oOrgiitsel amaglara katilim yoluyla” orgiitsel bagliligin olusmasina katkida bulunmaktadir.
Lakin orgiit kiiltiirli, degisime zit olarak yiiksek seviyede direng gostermeye, katilasmayi ve
biirokratik tarafi tesvik ederek orgiitte sinirli diisiinceye de itebilir (Uslu, 2012: 43).

2.4.2.6. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, isgorenlerin “kendi ¢iktilarina iliskin bireysel degerlendirme derecelerini,
adaletin orgiit icerisinde paylastirilmasini ve karar vericilerin ¢iktilarin paylastirilmasinda

dogru siirecleri izlemesini igeren bir kavramdir” (Altintag, 2002: 32).

Orgiitsel adalet konusu, “dagitimsal” ve “ydntemsel adalet” olarak iki bakimdan
incelenmistir. “Dagitimsal adalet”, orgiitte maddi ve manevi miikafatlarin, gorevlerin
bireyler arasinda hakkaniyetli dagitilip dagitilmadigi konusunun isgdrenleragisindan nasil
idrak edildigiyle ilgilidir. “Yontemsel adalet” ise, orgiitiin meydana getirdigi hizmet ve
tirtinler ile orgiitte caligmakta olan isgdrenleri etkileyen hiikiimlerin, 6rgiit igerisinde “verilis
stirecinde” ve bunlara bagli olarak “mekanizmalarin igleyisindeki” adaleti izah etmektedir
(Dolu, 2011: 41-42).

“Dagitimsal adalet, is ve licret tatmini gibi iki kisisel ¢ikti saglarken, yontemsel adalet
orgiitsel baglilik ve yoneticilerin adil goriilmesi gibi iki orgiitsel ¢iktiya sebep olmaktadir”
(Dolu, 2011: 42). Yontemsel adalet kavrami, orgiitsel baglilik agisindan daha biiyiik bir
onem tagimaktadir. Orgiitsel bagliligin meydana gelmesinde is tatmini ve iicret kavramlari
etkili olsalar da, bu etki dagitimsal adalet kavraminda dolayli bir sekilde karsimiza

cikmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 78).
2.4.2.7. Orgiitsel Odiiller

Orgiit tarafindan verilen ddiillerin de drgiitsel bagliligim gelismesinde 6nemli bir pay: vardir.

29 e 9% ¢ 29 Ce

“Odemeler”, “iicret dis1 yan gelirler”, “statiide ilerleme”, “taninma”, “terfi”, “bir ise ya da
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projeye baslama” ve “bitirme sorumlulugu” ya da “daha esnek denetleme” gibi kisisel
olmayan odiiller de isgdrenin baglilik duygusunun yiliksek olmasinda etkili olmaktadir.
Odiiller, &rgiit yonetimininyiiksek performans sergileyen isgorenine “tesekkiirlerini”

sunmasinin iyi bir yoludur (Dolu, 2011: 43).

Orgiit tarafindan verilen &diillerin adil bir sekilde isgdrenler arasinda paylastirilmasi,
isgorenlerin drgiite olan bagliliklarim gelistiren bir unsurdur. “Orgiitsel bagliligin hem sayg1
uyandiran bir gorev, calisanin kendisine destek bulabildigi arkadasca bir ortam gibi igsel
odiillerden hem de maddi 6diillerden etkilendigi ileri stiriilmektedir” (Loscocco (1990: 152-
177) ve Mottaz (1988: 467-482)’den aktaran Celebi, 2009: 112).

Isgdren, orgiit tarafindan verilen ddiillerin adil bir sekilde dagitildigini ve kendisi igin yeterli
oldugunu goriirse, orgiitiine daha fazla baglilik hissedecektir. Yapilan arastirmalarin sonucu
da isgorenleringetiri diizeyinin, orglitsel bagliliklarini etkiledigi yoniindedir. Bu baglamda
getiriler, orgiit tarafindan yerine getirilen 6nemli bir 6diil olup yapilan isin cazibesini
arttirmaktadir. Isgdrene fazladan yapilan bir 6deme, genel olarak daha yiiksek bir baglilikla
neticelenmektedir (Dolu, 2011: 44).

2.4.2.8. Takim Cahsmasi

“Takim, onceden belirlenmis hedeflere ulasmak i¢in bir araya gelmis, birbirine bagimli ve
birlikte hareket eden iki veya daha fazla kisiden olusan topluluktur” (Keles, 2006: 68).
Takim c¢aligmalar1 neticesinde iggdrenler, birbirine itimat eden ve birbirleriyle dayanigma
icinde olan bir kiime olusturup, orgiit tarafindan verilen bir isi tamamlamak ve bu isi
yaparken iyelerin “deger farkliliklarina”, “davranis bi¢imlerine” ve “becerilerine” saygi
duymaktadir (Cengiz, 2001: 63).

Takim i¢inde kararlarne kadar ortaklasa alinirsa, isgérenlerin orgiitsel bagliligi da o derecede
yiiksek seviyeye ulasacaktir. “Takim agisindan oldugu kadar bireysel agidan da calisanlarin
karar stirecine aktif olarak katilimlarinin saglanmasi, yonetimin kendilerine deger verdiginin
gostergesi olarak algilanacaktir”. Boyle bir durumda ise, oOrgiitsel bagliligin artmasi

saglanacaktir (Korsgaard vd., 1995: 61).

Takim calismasinda, isgorenler arasindaki iligkiler de orgilitsel bagliliga etki etmektedir
(Dolu, 2011: 45). Isgdrenlerin diger ¢alisma arkadaslariyla arasindaki iliskinin iyi ya da kétii
olmasi da orgiitsel baglilik konusuyla iligkilidir (Leiter ve Maslach 1988: 297-308).
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2.4.2.9. Rol Belirsizligi ve Catismasi

“Rol catigmasi, ¢alisanin orgiit icindeki gorevini yerine getirmesi sirasinda, orgiit icinde ve
disinda farkl: taraflarin talepleri arasindaki uyumsuzluk durumunu ifade etmektedir” (Katz

ve Kahn, 1977: 202).

“Rol belirsizligi ise, rol ile ilgili beklentilerin siirlarinin ¢alisana tam olarak bildirilmemesi
sonucu ortaya ¢ikmaktadir”. Isgdrenin yerine getirmek zorunda oldugu vazifelerle ilgili
beklentilerin a¢ik olmamasi, bunlari tutuma yoneltmesi igin kendisine net bir bilgi
verilmemesi, orgiit ortaminda meydana gelebilecek belirsizlikler olarak tanimlanabilir.
Bagka bir deyisle “rol belirsizligi, gorev, yetki ve sorumluluk agisindan tam bir kesinlik

olmamasi durumudur” (Dolu, 2011: 45)

Rol belirsizligi ve rol ¢atigmast ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskinin negatif yonde oldugu
one siiriilmektedir (Iince ve Giil, 2005: 82). Orgiit icinde orgiitsel rollerin
gergeklestirilmesinde, stres ve belirsizligin yasanmamasi “orgiitsel kabul”, rol gerilimi ve
belirsizligin yasanmasi ise “Orgiitsel uyumsuzluk” olarak ifade edilmektedir. “Bu da orgiit
dis1 alternatiflerin cazibesini artirmakta ve Orgiitsel bagliligi azaltmaktadir” (Hrebiniak ve
Alutto, 1972: 558-566).

2.4.3. Orgiit Dis1 Faktérler

Kisisel orgiitsel faktorlerin haricinde, orgiitsel baglilik konusunu etkileyen bir diger faktor
ise “orgiit dis1” faktorlerdir. Bu faktorler; “yeni is olanaklari”, “profesyonellik”, “issizlik
oran1”, “iilkenin sosyo-ekonomik durumu” ve “sektoriin durumu”olarak siralanabilir. Bu

baglik altinda “profesyonellik” ve “yeni is bulma olanaklar1” incelenecektir.
2.4.3.1. Profesyonellik

Profesyonel olmak meslegine baglilik ile iligkilibir kavramdir ve kisinin meslegini

benimsemesi ve 6ziimsemesi, mesleki degerleri kabul edip igsellestirmesidir (Ince ve Giil,
2005: 84).

Shafer ve arkadaslar1 profesyonelleri tanimlayan eden dort onemli 6zellik belirlemislerdir:

Profesyoneller;

e “Alanlan ile ilgili ¢esitli orgiitler kurarak, bunlara {iye olarak, seminer, kongre, egitim
faaliyetleri gibi cesitli toplantilara katilarak ve kitap vb. yayinlan takip ederek bir
cemaatlesme davranisi igerisine girerler”,

e “Sosyal sorumluluk tagirlar”,
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e “Kendi kurallarina inanirlar”,
e “Ozerklik talebinde bulunurlar” (Shafer, Park ve Liao (2002: 48)’den aktaran Giindogan,
2009: 39).

Profesyoneller, “kendi kurallarini koyan ve bunlarin gegerliligine inanan, sosyal sorumluluk
sahibi olan, bagimsiz hareket etme egilimi tagiyan ve genellikle kendi alanlari ile ilgili ¢esitli

olusumlarin catis1 altinda birlesen bireyler” olarak tanimlamak miimkiindiir (Ince ve Giil,

2005: 84).

Profesyonellik, celigkili bir orgiitsel baglilik kavramini ortaya ¢ikarmaktadir. Hukuk,
miihendislik ve tip gibi teknik alanlardaki profesyoneller i¢in meslegine baglilik ve orgiite
bagliligin  ikisini birden gelistirmeye calismak bir ikilem dogurabilmektedir.
Profesyonellerin calistiklar1 Orgiitler, mesleki gelisime destek oluyorlarsa, bu durumda

caligsanlarin mesleki bagliliklar1 bundan olumsuz etkilenirken orgiitsel bagliliklar1 olumlu

yonde etkilenecektir (Dolu, 2011: 47).
2.4.3.2. Yeni Is Bulma Olanaklar

Kisinin isine bagladiktan sonra gelisen orgiitsel bagliligini etkileyen en 6nemli 6rgiit harici
faktor, yeni bir is bulma imkaninin varhigidir. Alternatif is imkanlar1 siiphesiz, sadece
isgorenlerin kisisel becerileri ile degil, drgiitlerinin bagli oldugu “sektdr”, “kiiresellesme ve
iilkenin sosyo-ekonomik durumu” gibi ulusal ve uluslararasi farkliliklarla da iliskilidir (Ince
ve Giil, 2005: 85).

Is piyasasindaki kisith is imkanlar1 algisinin, drgiite yiiksek seviyede bir baglilikla son
buldugunu, alternatiflerinin az oldugunu algilayan ve is degistirme konusunda daha az
segenegi olan iggorenlerin, hizmet ettikleri orgiitlere olan baglilik duygusunun daha da
arttigin1 gostermektedir. Bu sebepten dolayi, az sayida is imkanlarinin oldugu ekonomik kriz
ortamlarinda isgdrenlerinin drgiitlerine baglhliklarnin artmasi beklenebilir. Isgrenlerin is
arama konusundaki tutumlari ise, bagliliklarina olumsuz yonde tesir ettigi saptanmistir. Yeni
bir ise girme imkanlar1 bulunmasina ragmen Orgiitlerinde kalmaya devam eden ve
orgiitleriyle “kimlik birligi gelistirmis” bir iggdrenin, yeni bir is bulma imkanma sahip
olmadigi i¢in Orgiitteki pozisyonunu kaybetmek istemeyen bir kisiden daha fazla orgiitsel
baglilik gostermesi beklenilir. Buna goére galisanlarin egitim durumlari, isten ayrilma
isteginin etkileyen ciddi 6neme sahip bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii egitim
diizeyleri yliksek olan iggérenlerin yeni ise yerlesme imkanlar1 daha fazladir (Balay, 2000:
67).
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2.5. Orgiitsel Baghligin Sonuglar

Orgiite bagliligin meydana getirdigi sonuglar, baglilik derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz yonde ortaya ¢ikabilmektedir. “Orgiitsel amagclar kabul edilebilir olmadiginda,
iiyelerin yiiksek diizeydeki baglilig1 6rgiitiin dagilmasini hizlandirabilirken, amaglar makul
ve kabul edilebilir oldugunda yiiksek diizeyde bir baghligin etkili davraniglarla
sonuglanmasi ihtimali bulunmaktadir” (Balay, 2000).

Baghlik tizerine gergeklestirilen ¢ogu calismada, baghiligin bagimsiz degisken olarak
“devamsizlik”, “isgiicii devir oran1”, “isten ayrilma niyeti” gibi farkli is tutumlarma tesir
ettigi ortaya cikmustir. Bagimli degisken olarak da orgiitsel bagliligin “demografik
faktorler”, “rol ¢atigmasi” veya “Orgiitsel yap1” gibi degiskenlerin tesiri altinda oldugu
belirtilmektedir. “Is tatmini”, “motivasyon”, “kararlara katilma” ve “drgiitte kalma arzusu”
orglitsel baglilikla olumlu yonde, “is degistirme” ve “devamsizlik™ ise orgiitsel baglilikla

olumsuz yonde iliskisi olan énemli tutumsal sonuglardir (ince ve Giil, 2005).

Orgiitsel baglilik konusunda yapilan arastirmalarda cogu arastirmacinin ayn1 paydada goriise
sahip oldugu sonuglar arasinda, “performans”, “devamsizlik”, “ise ge¢ kalma”, “diisiik
diizeyde orgiitsel baglilik™, “iliml diizeyde orgiitsel baglilik” ve “yiiksek diizeyde orgiitsel
baglilik” vardir.

2.5.1. Baghlik ve Performans

Ise baghlik ile performans arasindaki iliski iizerine ¢calisan Zajac (1990)’da gergeklestirdigi
aragtirmasinda, bu ikilinin arasinda ¢ok zayif bir iliski oldugunu belirtmistir. Bu zayif
iliskinin ortaya ¢ikmasmin en onemli sebepleri, ekonomik sartlar, ailevi zorunluluk ve
beklentilerdir. Yiiksek miktarda ticret, sosyal olanaklar ve buna benzer maddi 6l¢ekli
beklentilerin fazla olmasi “orgiitsel baglilik” ile “performans” arasindaki iliskiyi olumsuz
yonde etkilerken, “maddi beklentilerin diisiik olmasi ise bu iligkiyi olumlu yodnde
etkileyebilmektedir”. Ise baglilikla “performans” arasindaki iliskinin zayif olmasmin bir
diger sebebi de, oOrgiite baglilik ile amire (yonetici-lider) bagliligin birlesik olmasidir.
Yoneticilerin performansa gosterdikleri 6nem ile “adil performans degerlendirmesi”,

“Orgiitsel baglilig1” ve “performansi artirabilmektedir” (Dolu, 2011: 67).

Bazi aragtirmacilar ise oOrgiitsel baglilik ile performans arasinda giiclii iliskiler oldugunu

savunmuslardir. Bu goriisler asagidaki gibidir:
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e “Chen vd. (2006), orgiitsel baglilik ve performans arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu

belirlemislerdir”.

e “Meyer vd. (2002)’de yaptiklar1 meta analiz ¢alismasi sonucunda is performansinin,
duygusal ve normatif baglilik ile pozitif, devam baglilig1 ile negatif iliskili oldugu

sonucuna ulagmislardir”.

e Suliman ve Iles’in gergeklestirmis olduklar1 c¢alismalarinda“orgiitsel baglilik” ve
“orgiitsel bagliligin bilesenleri” ile “performans” arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.
Fakat bu iliskinin giic seviyesi baglilik bilesenine gére degisiklik gostermektedir.
Sirasiyla “duygusal”, “devamlilik” ve “normatif baglilik” ile “performans” arasinda daha
giiclii bir iliski oldugunu ifade etmislerdir (Suliman ve Iles (2000)’den aktaran Uslu,
2012: 46).

2.5.2. Baghlik ve ise Devamsizhk

Orgiitsel baghiligin sonuglarna iliskin veya is davramslari {izerine etkileri hususunda ¢ok

fazla arastirma yapilmis konulardan biriside devamsizliktir (Ince ve Giil, 2005: 95-96).

Mathieu ve Zajac (1990)’daki ¢calismalarinda, drgiitlerine bagliligi fazla olan isgorenlerin ise
devamsizliklarinin, orgiitlerine baglilik diizeyi az olan isgorenlere gore ciddi derecede az
oldugunu ortaya koymuslardir. Fakat literatiire bakildiginda bahsedilen iliskinin ¢ok giilii
olmadigini belirten ¢esitli arastirmalar (Angle ve Perry, 1981: 1-14) da mevcuttur.

Ise devamsizlik konusunda, “yast geng”, “kidemi az”, “evli”, “kadin”, “az egitim almis” ve
“zenci” iggorenlerde daha yiiksek seviyede ¢iktigini ortaya koymuslardir. Devamsizligin,
diisiik seviyede bagliligi temsil eden bireysel demografik 6zelliklerin bir sonucu olarak
meydana gelmesiyle, isgorenlerin kendilerine has durumlar1t da ise devamsizligi

etkilemektedir (Tsui, Egan ve O'Reilly, 1992: 549).

Ise bagllik ile devamsizlik durumu arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin sonuglarinda
celigkiler mevcut olsada bir¢ok arastirmaci orta yas sinifindaki isgorenlerde devamsizligin

geng ve yaslar1 yliksek olanlara oranla daha az oldugu konusunda anlagmislardir (Eren, 1998:
202).

Orgiitsel baglilik ve devamsizlik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalardan birkaci ve

vardiklart sonuglar agagidaki gibidir:

e “Meyer vd. (2002), sadece duygusal bagliligin devamsizlikla negatif iligkili oldugunu

bulmuslardir” (Uslu, 2012: 47-48).
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e Savery’in (1998), ger¢eklestirdigi arastirmaya arastirmada; bagliligi yiiksek olan
isgorenlerin, baglilik seviyesi diisiik olanlara nazaran daha az devamsizlik yaptigi ortaya
konmustur. Fakat arastirma sonucglarma bakildiginda ise baghlik isgdrenin
devamsizhigim Orgiitsel bagliliktan daha giiclii tesir etmektedir. Is bagliliklar: yiiksek
olan 1isgorenler, oOrgiitlerinde devam etmeye daha meyilli olacaklar1 ve ise
devamsizliklarinin daha diistik olacagi varsayimindan yola ¢ikarak yetmis ay boyunca
baglilik ve devamsizliklarii takip ettikleri calisanlardan baglilik seviyesi yiiksek
olanlarin ¢ok diisiik seviyede devamsizlik oranina sahip olduklari sonucuna varmistir

(Uslu, 2012: 47-48).
2.5.3. Baghlik ve ise Ge¢ Kalma

Orgiitsel baglilik ile ise ge¢ kalma iliskisine bakildiginda ciddi derecede olumsuz bir iliski
vardir. Isgdrenlerin orgiitlerine kars1 var olan olumlu tutumlari, onlarin tutarli davranislar
sergilemesini saglamaktadir. Ise zamaninda gelme konusu da bu davranislar arasinda yer
almaktadir (Cirpan, 1999: 67). Angle ve Perry’nin calismalarindayiiksek bagliliga sahip
isgorenlerin islerine ¢ok daha az ge¢ katildiklarini ifade etmistir (Ince ve Giil, 2005: 96).

Bu konudaki ilk arastirmalara bakildiginda, “Orgiitsel baglilik” ile “disiik is birakma”,
“smirli ge¢ kalma”, “diisik devamsizlik” ve‘“ylikselmis is performansi” arasinda pozitif

yondebir iliski oldugunu desteklemesine ragmen sonraki ¢alismalar yeterince ikna edici

seviyede degildir (Luthans, 1992: 125).
2.5.4. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Diisiik diizeyde baglilikta kisiler, “kendisini orgiite baglayan gii¢lii tutum ve egilimlerden
yoksun olmakla birlikte bireyin yaraticiligi ve gelismeye agikligi ortaya ¢ikabilir”. Buna ek
olarak kisiler, orgiitlerine diisiik seviyede baglilik hissettigi i¢in farkli ig imkanlarinin
arastiracagindan dolayr bu durum, mevcut insan kaynaklarinin dogru ve etkili bicimde
kullanimini saglayabilir. Orgiit, dogal bir sekilde gelisen ve resmi olmayan olan bu iletisim
seklinden aktif olarak yararlanabilirse, kendisine ciddi zararlar verebilecek sorunlarin

tistesinden kolayca gelebilecektir (Balay, 2000).

Diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, ortada dolasan sdylenti, karsi gelmeve sikayetlerle sonug
buldugu i¢in orgiite zarar vermekte, piyasadaki miisterilerinin giiven duygusu kaybolmakta,
yeni olusumlara ayak uyduramamakta ve gelir noktasinda kayiplart meydana gelmektedir

(Dogan, Kilig, 2007: 54). Diger taraftan, bu tarz baglilikta iggdrenler, kendilerini orgiitlerine
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baglayan giiclii egilimlerden eksik kalmakla birlikte, isgorenlerin yaraticiliklart ve gelisime

acik oluslar1 ortaya ¢ikabilmektedir (Odabas, 2014: 30).
2.5.5. Ihmh Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Isgorenlerin deneyimlerinin gii¢lii ancak o&rgiitleri ile 6zdeslesme ve baglanmanin tam
olmadig diizeydir. “Bir kisilik olarak bireyin genellikle rol gereklerine tiim tepkime giiciiyle
cevap vermesine olanak yoktur”. Ciinkii bireylerin yasam periyodlarinin sadece belli bir

kismu Orgiitsel rolleri vasitasiyla doldurulur (Balay, 2000).

Ilimli diizeyde orgiitsel bagliligin orgiitler i¢erisinde olumlu yonde sonuglari, isgorenlerin
gorev siirelerinin uzunlugu, islerinden istifa etme niyetlerinde azalma, isgorenlerin degisim

miktarinda azalma ve is tatmini konusunda artis olarak siralanabilir (Aras, 2010: 55).

Orgiitlere 1liml1 diizeyde baglilik daima olumlu ydnde sonuglar meydana getirmeyebilir.
Benzer diizeydeki isgorenler topluma karsi sorumluluk duygusu ile orgiitlerine sadakatleri
arasinda bir ikileme diisiip tokezleme yasarlar. Bu da karar mekanizmasinda olumsuzluga

ve orgiitlerin verimlerinin diismesinesebep olabilir (Balay, 2000).
2.5.6. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghhik

Yiiksek seviyede orgiitsel baghiligin, diisiik seviye ve ilimli seviyede orgiitsel baglilikta
mevcut oldugu gibi hem olumlu yonde hem de olumsuz yonde sonuglarina rastlamak

mumkindiir.

Bu baglilik diizeyinde kisilere, mesleki basar1 ve {icret tatmini saglandig1 gibi, dis etkenlere
ragmen oOrgiitiine yiiksek miktarda sadakatini de siirdiirme olanag: saglar. Orgiitler,
isgorenlerin sadakatine karsilik olarak onlara yetki vererek veya yetkilerini artirarak daha

ist mevkilere tagiyarak odiillendirir (Balay, 2000).

Yiiksek diizeyde baglilik sergileyen isgdrenler calistiklar1 orgiitlerin degismesi zor ve en
degerli tiyeleri arasindadir. Bu isgdrenlerin; yaptiklar isin mahiyetinden, Orgiit icindeki
geleceginden, ¢aligma arkadaslarinda ve aldiklar ticretlerden tatminleri yiiksektir (Mercan,

2006: 25).

Bu duruma ragmen olumsuz sonuglari da mevcuttur. Yiiksek diizeyde baglilik bazi
durumlarda isgdrenin ilerlemesinde ve gelismesinde sinirlama meydana getirmektedir.
Mevcut durum aslindaiggorenin yenilenmesini ve yaraticiligini bir sekilde bastirmakta,
gelismesine karst  kati  bir direng uygulamaktadir. Yiiksek diizeyde baglhilik

kismeniggorenlerin yaraticiligin ortadan kalkmasina, sosyal hayatinda ki iliskilerinde stres
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ve gerilime, zoraki saglanan uyum, insan kaynaklarinin faydasiz yonlendirilmesi ve

orgiitlerin faydasi i¢in sug isleme seklinde olumsuz sonuglar dogurmaktadir (Balay, 2000).
2.6. Giiclendirme ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliski

Isgorenlerin calistiklar1 orgiit igerisinde bir farklilik ortaya koyabilecegi ve bu durumun
farkinda olmalarini saglayan personel giiclendirme kavrami orgiitsel bagliligin olusmasinda
Oonem arz eden bir 6gedir. Personel giiclendirme kavrami, isgorenin calistigi Orgiitle
biitiinlesmesini, orgiitiin hedef ve degerlerini gii¢li bir itikat ile benimseyip kabul etmesi

olarak tanimlanir ve orgiitsel baglilig1 artirmakta oldugu ileri siiriiliir. Cilinkii

e “Calisanin, yaptig1 isin anlamli olmasi (personel giiclendirmenin anlam boyutu), kendi
deger sistemi ile isteki rolli arasindaki uyumu saglamakta ve bdylece ¢alisan Orgiitiin
ihtiyaglarini karsilarken kendi bireysel amaglarini da gerceklestirebilmektedir”.

e “Calisanin, kendini yeterli hissetmesi (personel gii¢lendirmenin yetenek boyutu),
herhangi bir gorevi basariyla yerine getirebilmesi i¢in gerekli beceriye sahip olduguna
inanmasini saglamakta ve bdylece kendine giivenen ¢alisan orgiit adina daha fazla ¢aba
gostermektedir”.

e “Calisanin, gorev davranislarini secebilmesi (personel giiclendirmenin se¢im boyutu),
isini kontrol edebilmesini ve isle ilgili karar siirecine katilimin1 saglamakta ve bdylece
calisan Orgiit isleriyle daha fazla ilgilenmeye baglamakta ve isine baglanmaktadir”.

e “Calisanin, Orgiitteki olaylar1 etkileyebildigi hissine sahip olmasi (personel
giiclendirmenin etki boyutu), i¢inde bulundugu orgiitsel sistemin sekillendirilmesine
katkida bulunmasini saglamakta ve bdylece c¢alisan yaptigi faaliyetlerin sistemi

etkiledigini diisiinerek daha fazla motive olmaktadir” (Janssen, 2004: 57).

Isgdrenin giiglendirilmesi ile alakali calismalar ile bireyler yaptiklari isin sahibi haline
getirilerek icinde bulundugu o6rgiitiin dogal bir parcasi olmakta ve bu sekilde orgiite baglilig
saglanmaktadir. Giliglendirilmis iggorenlerin uyguladiklar1 ve uygulayacaklart metodlar
gozden gecirip karar vermeleri sahislar1 Orgiitlerine baglamaktadir. Baglilik, bireylerin
orgiitte varligin stirdiirmek istemesi ve “bireyin kisiliginin bir siirecini igerir” (Giimiistekin

ve Emet, 2007: 90-116).

Isgorenlerin orgiitlerineolan bagliliklarni artirmaya ydnelik birgok farkli uygulamalar
yapilmaktadir. Giiclendirme gayretleri, Bireylerin bulunduklar1 orgiite bagliliginin

saglanmasinda 6nemli bir unsur olmaktadir. (Giimiistekin ve Emet, 2007: 90-116).
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Personel giiclendirme vasitasiyla isgorenler, calismakta olduklari ortamlar ve calisma
bi¢imleri ile ilgili bir takim degisiklikler yapabilme konusunda, kendilerini daha giiglii
hissedeceklerdir. Bu sekilde isgorenlerin 6rgiitlerine karsi var olan baglilik hisleri daha da
artacaktir. Orgiitsel baglilik isgdrenin oOrgiitiin degerlerine katkida bulunacak sekilde
davranmasi, Orgiitiin hedeflerinive degerlerini giiglii bir itikat ile kabul etmesi, kendisini
orgiitii ile biitiinlestirip orgiitsel baglamda siireclere katilmasi olarak ifade edilmektedir.
Giiclendirme ile Orgiitsel baghgin arasinda giiclii bir iliski mevcuttur. Ciinkii anlam
kazanmis bir is, iggorenin isine yonelik rolii ve kisisel deger hedefleri arasinda uyumluluk

saglamaktadir (Janssen, 2004: 57).

Orgiitsel baglilik ile personel giiclendirme arasindaki iliski konusunda en temel calisma
Argyris (1998) yilinda yapmis oldugu calismaya dayanmaktadir. iki kavram arasindaki
iliskiyi psikolojik bir tabanda birlestiren Argyris; “calisanlarin orgiite digsal ve igsel olarak
iki farkli baglilik ¢esitinden bahsetmektedir”. Digsal baglilik ile ilgili isgorenin bireysel
yasami hakkinda“cok az kontrol yetkisine”sahip oldugu ifade edilmektedir. I¢sel baglilik ile
ilgili ise isgdrenlerin orgiitlerinde gerceklestirilen tiim etkinliklere katilmayi icten bir sekilde

kabul etmeleri anlayis1 mevcuttur (Dogan ve Kilig, 2007: 57).

Argyris calismasinda; “yoneticilerin is gorenlerden siirekli olarak digsal bagliligi talep
ederken, i¢sel baglilig1 vurgulamamalarina, iggorenlerin giicendiklerini ifade etmektedir”.
Bu yiizden, yoneticilerin, personelinden yalnizca digsal baglilik beklemeleri, “personel
giiclendirme uygulamalarina ge¢gmeyi zorlagtirmakta ve isgorenlerin buna tepki vermelerine

yol agmaktadir” (Argyris (1998)’den aktaran Dogan, Kilig, 2007: 57).

Orgiitlerin en ¢ok istedigi baglilik sekli aslinda igsel bagliliktir. Ciinkii i¢sel baglilik, kendi
basma siirdiiriilebilirlik bakiminda baslangictaki etki merkezine bagli degildir. Fakat
basariya ulasma noktasinda hem daha zorlu, hem de daha fazla zaman gerektirir. Icsel
baglilik bir kez meydana geldiginde, isgdrene tesir etmek i¢in yeni etki merkezlerinin
devreye alinmasii gerektirmeyecektir. Ciinkii bu baglilik bigiminde isgdrenler, yeni
diistinceyi, degisikligi, tutumlar1 veya davraniglar1 kendisinin olarak kabul etmektedir
(Balay, 2000:101).

Ozetle, orgiitler igin hem digsal bagliligi hem de igsel baglilig1 saglamak dnemli bir husustur.
Fakat su da unutulmamalidir ki, personel giiclendirmeyi sadece icsel baglilik

kuvvetlendirebilir.
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BOLUM 111

3. ARASTIRMA YONTEMI

3.1. Arastirmanin Amaci

Hem 6zel sektor ve hem de kamu sektdriinde faaliyette bulunan iggdrenlerin verimliliklerinin
artmasi, kendilerini daha ¢ok motive olmus hissetmeleri, kendilerine ve yeteneklerine olan
giivenlerinin artmasi, insiyatif kullanabilmeleri gibi unsurlar ile orgiite ne kadar bagh
olduklar1 ve calistiklar1 kuruma kendilerini ne Slgiide bagli hissettikleri incelenmistir.
Buradaki amag, isgorenleri isin sahibi pozisyonuna getirmektir; ¢linkii kendini isin sahibi

olarak gorenler kendilerini daha ¢ok orgiite bagl hissedeceklerdir.

Bu calismanimn amaci; Aksaray Il Ozel Idaresi ve Ozel Aksaray Hastanesi calisanlarinin
personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik diizeyleri hakkindaki goriislerini belirlemektedir.
Bu calismada, personel giic algisimin orgiitsel baglilik iizerine etkisi incelenmis ve

aralarindaki iliski anket yontemi ile agiklanmustir.
3.2. Arastirmanin Onemi

Kamu ve Ozel sektdrlerde personellerin ydnetime katilimi, yukar1 dogru bilgi akismin
saglanmasi, kararlara ortak olmasi gibi konularda 6zendirilmekte, kurullar, komisyonlar,
ziimreler gibi olusumlarla demokratik yonetim tarzi uygulanmaya c¢aligilmaktadir. Ancak
tim cabalara ragmen calisanlarin fikirlerini acgiklamakta tereddiit ettikleri, tartigmalara
katilmanin, fikirlerini agiklamalarinin riskli olacag: diisiincesiyle susmayi tercih ettikleri
goriilmektedir. Bu baglamda kamu ve o0zel oOrgiitlerde goriilen personel giiclendirme

olgusunun ve orgiitsel baglilik diizeylerinin incelenmesi 6nem arz etmektedir.
3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Aksaray il Ozel idaresi ve Ozel Aksaray Hastanesi personeli

olusturmaktadir. Evrenin tamami drneklem grubu olarak alimmus, 11 Ozel Idaresi ve Ozel
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Aksaray Hastanesi'ne 60'sar anket dagitilmis; dagitilan 120 anketin 120 tanesi analiz

edilmistir.
3.4. Arastirmanin Modeli

Anlam (Meaning) boyutu; is amaglarinin degerinin kisinin kendi standartlarina gore
degerlendirilmesidir (Spreitzer, 1995). Anlam is pozisyonunun gerekliliklerinin iggdrenin

“inang”, “deger ve davraniglariyla” uyumunu kapsar. Bireyden bireye degisiklik gosterir
(Hemedoglu, Kogak, Ozkan ve Berberoglugil, 2012: 91).

Yetkinlik (Competence), bir bireyin goérev eylemlerini basarili bir sekilde gergeklestirme
derecesini gosterir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Bir bagka ifadeyle, bireyin kendini,
yaptig1 is konusunda yeterli gormesi performansini etkileyen becerilerine giivenmesini ifade

eder (Spreitzer vd., 1997: 682).

Ozerklik (Self-determination), isgorenin is faaliyetlerini baslatma, siirdiirme ve diizeltme
konusunda segme ve uygulama sansinin olmasi, is yontemleri temposu ve girigimi hakkinda
karar alirken hissettigi otonomi diizeyidir (Spreitzer, 1996; Umashankar ve Kulkarni, 2002;
Avolio vd., 2004). Baska bir ifadeyle, bireylerin tanimlanmis sinirlar igerisinde,
sergileyecegi tutumlar, izleyecegi siiregler vealacagi talimatlar konusunda bagli olmadan

hareket edebilmesidir (Spreitzer, 1995; Rafiq ve Ahmed, 1998).

Etki (Impact), “isgorenin isin stratejisi, yontemi veya sonuglari tizerinde tesir yetkisine sahip
olma derecesidir”. “Etkinin 6zerklikten farki; 6zerklik bireyin kendi isi tizerindeki kontrol
duygusu ile ilgiliyken, etki bireyin orgiitsel sonuglar tizerindeki kontrol duygusuna isaret
etmektedir. Bu durumda 6zerklik iste katilimi, etki ise orgiitsel katilimi gerektirmektedir”

(Spreitzer vd.,1997: 681).

Duygusal baghilik, “insanlar1 6rgiite duygusal olarak baglayan ve bu 6rgiitiin iiyesi olmaktan
dolayr memnun olmalarini saglayan, bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki bir uzlagsmadan

ortaya ¢ikar” (Wiener, 1982: 423-424).

Devam bagliligi, “orgiitten ayrilmanin maliyetlerini g6z ontinde bulundurmakla ilgilidir.
Isgorenlerin orgiite baglilik duymalarinin ve orgiitte kalmak istemelerinin temel nedeni,
orgiitte kalmaya ihtiyag duymalaridir” (Meyer ve Allen, 1991: 67). Bu baglamda, “devam
baglilig1”, bir isgdrenin orgiit icerisinde ¢alismis oldugu siire zarfinda sarf ettigiemek, zaman
ve caba ile kazandig statii, para gibi getirilerini orglitten ayrilmasi sonucunda, kaybedecegi

diisiincesiyle olusan baglilik boyutudur (Yalcin ve Iplik; 2005:398).
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Normatif baglilii, “igverene karsi devam eden sadakatin sonucu veya oOrgiitiin birey i¢in

katlandig1 egitim giderleri gibi calisanin edindigi faydalarin karsilifini verme hissiyle

gelisen bir baglilik olarak tanimlamiglardir” (Meyer, Allen ve Smith, 1993: 539).
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Hi: Calisanlarin kisisel gii¢ algilart ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda pozitif bir iliski

vardir.

Hia: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarinin anlam boyutu ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda

pozitif bir iliski vardir.

Hiaa: Calisanlarin kisisel giic algilarinin anlam boyutu ile orgiitsel baghiligin duygusal

baglilik boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hian: Calisanlarin kisisel gilic algilarinin anlam boyutu ile orgiitsel bagliligin devamlilik

baglilig1 boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hiac: Calisanlarin kisisel giic algilarinin anlam boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif

baglilik boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.

64



Hib: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarinin yetkinlik boyutu ile orgiitsel baglilik diizeyleri

arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hipa: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarimin yetkinlik boyutu ile orgiitsel bagliligin duygusal
baglilik boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hibb: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarinin yetkinlik boyutu ile orgiitsel bagliligin devamlilik
bagliligi boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hibe: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarinin yetkinlik boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif
baglilik boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hic: Calisanlarin kisisel gili¢ algilarinin yetenek boyutu ile orgiitsel baghlik diizeyleri

arasinda pozitif bir iliski vardr.

Hica: Calisanlarin kisisel giic algilarinin yetenek boyutu ile orgiitsel baglhiligin duygusal
baglilik boyutu arasinda pozitif bir iligki vardir.

Hicr: Calisanlarin kisisel giic algilarinin yetenek boyutu ile orgiitsel bagliligin devamlilik
bagliligi boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hice: Calisanlarin kisisel giic algilarinin yetenek boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif
baglilik boyutu arasinda pozitif bir iligki vardir.

H:d: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarinin etki boyutu ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda
pozitif bir iliski vardir.

Huida: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarinin etki boyutu ile 6rgiitsel bagliligin duygusal baglilik

boyutu arasinda pozitif bir iligki vardir.

Hia: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarinin etki boyutu ile orgiitsel bagliligin devamlilik
bagliligi boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hade: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarinin etki boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif baglilik

boyutu arasinda pozitif bir iligki vardir.

H2: Calisanlarin kisisel gii¢ algilart ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda
pozitif bir iliski vardir.

Hs: Calisanlarin kisisel gilic algilar1 ile orgiitsel bagliligin devamlilik bagliligi boyutu

arasinda pozitif bir iliski vardir.
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Ha: Calisanlarin kisisel gii¢ algilar ile 6rgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu arasinda
pozitif bir iligki vardir.

3.5. Veriler ve Toplanmasi

Arastirmanin amaci, personel giiclendirme ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin yoniini
tespit etmek oldugundan anket yontemi ile veriler toplanmistir. Arastirmanin anketi alan
yazinda yapilmis, caligmalardan yararlanilarak hazirlanmistir. Anket sorular1 EK-1’de
sunulmustur. 11 Ozel Idaresi ve Ozel Aksaray Hastanesi'nde ¢alisan personellere 60'sar anket
dagitilmis; 120 anketin 120 tanesi geri donmiistiir. Anketlerin geri doniisiim oran1 %100

olarak gerceklesmistir.
3.6. Veri Toplama Yontemi ve Kullanilan Olcekler

Bu arastirma ¢ercevesinde veri toplama yontemleri arasindan anket kullanilmistir.
Uygulamaya hazirlanan anketler elden dagilmis ve elden toplanmistir. Ankete verilecek olan

cevaplar Likert yontemine gore hazirlanmistir.

Bu odlgekleme teknigi Rensis Likert tarafindan gelistirilmistir. Likert 6lcekleme teknigi ile
ilgili orijinal ilk diisiince 1932’de “Archive of Psychology” isimli bir dergide yaymnladigi “A
Technique for the Measurement of Attitudes” isimli makalesinde yer alir. Likert 6l¢ekleme
tekniginde gelistirdigi “bipolar/besli degerlendirme/cevaplama” kategorilerinden ilk kez bu
makalede bahseder (Likert, 1932: 5-20). Model igerisinde, Olg¢ekte yer alan ifadeler
“kesinlikle katilmiyorum” (1), “katilmiyorum” (2), “kararsizzim” (3), “katiliyorum” (4) ve
“kesinlikle katiliyorum” (5) degerine karsilik gelmektedir. Ankette “kesinlikle
katilmiyorum”dan “kesinlikle katiliyorum” a kadar siralanan begli likert 6lgeginin

bulundugu soru seklinden yararlanilmistir (Celebi, 2009: 188).

Verilerin analizi SPSS Statistics 17.0 adli istatiksel paket programi ile yapilmistir.

Gegerlilik, giivenilirlik, faktor vekorelasyonanalizleri ile verilerin analizi tamamlanmustir.

Personel giiclendirme dlgegi, “Spreitzer’in gelistirdigi dort boyutlu dlgekten yararlanilarak
ve calismanin teorik kismindan elde edilen bilgiler dogrultusunda gelistirilerek
olusturulmustur” (Spreitzer (1995)’den aktaran Dogan ve Demiral, 2009: 47-80). Toplam 12
yargidan meydana gelen personel giiclendirme 6lgeginin boyutlari; “anlam”, “yetkinlik”,

“ozerklik” ve “etki” dir.

66



Orgiitsel baglilik ise Allen ve Meyer (1990) tarafindan olusturulmus olan Srgiitsel baglhlik
olcegi kullamlarak dl¢iilmiistiir. Orgiitsel baglilik dlgegi, 24 yargidan olusmus olup dlgegin
boyutlari; “duygusal baglilik”, “devamlilik baglilig1” ve “normatif bagliliktir”.

3.7. istatistiksel Analizler ve Bulgular
3.7.1. Demografik Analiz

Arastirmaya katilanlarin %45'i kadin %55' 1 ise erkektir. Katilimcilarin %1.66 s1 “18 yas ve
altinda”, %20'si “18-25 yas arasinda”, %21.66's1 “26-30 yas arasinda”, %17,5’1 “31-35 yas
arasinda”, %11.66's1 “36-40 yas arasinda”, %11.66' s1 “41-45 yas arasinda”, %15.86's1 “46

yas ve lizerindedir”.

Katilimeilarin %3.33'0 “ilkogretim”, %25' i “lise”, % 21.66's1 “yiiksekokul”, %37,5’1
“fakdilte”, %5.85'1 “yiiksek lisans”, %6.66' s1 “doktoradan’ mezundur.

Arastirmanin %350' si Aksaray 1l Ozel Idaresi % 50' si ise Ozel Aksaray Hastanesi olmak

tizere bir kamu kurumu ve bir 6zel kurumda yapilmaistir.

Sektorde galigma siiresi “1 yildan az olanlar” %6.66, “1-3 yil arasi olanlar” 21.66, “4-7 yil
arasi olanlar” %25, “8-10 y1l aras1 olanlar” %19.18 ve “10 yil ve {izeri olanlar” %27,5tir.
Isyerinde calisma siireleri ise 1 yildan az olanlar” %19.18, “1-3 yil aras1 olanlar” %30, “4-
7 yil arast olanlar” %25.83, “8-10 yil arasi olanlar” %8.33 ve “10 yil ve iizeri olanlar”
%16.66'd1r.

“1000-1800 aras1 maas alanlar” %24.16, “1800-2100 aras1 maas alanlar” %10.83, “2100-
2500 aras1 maas alanlar” %10.83, “2500-2800 aras1 maas alanlar” %11.66, “2800-3100 aras1

maas alanlar” %11.66 ve “3100 ve iizeri maas alanlar” ise %30.86 oranindadir.

Katilimcilara gore %9.18 oraninda “yol gosterici-yonlendirici yonetim”, %13.33 oraninda

3

“katilimer yonetim”, %350' oraninda “otoriter yonetim”, %?23.33 oraninda “vatandas ve
calisan odakli yonetim”, %4.16 oraninda ise bunlarin disinda baska tiir yonetim anlayisi

uygulanmaktadir.

67



Tablo 3. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine GoreSayi ve Yiizde Dagilimlar

DEMOGRAFIK ..

OZELLIKLER SAYI YUZDE(%)
CINSIYET
Kadin 54 45
Erkek 66 55
TOPLAM 120 100
YAS
18'den az 2 1,66
18-25 24 20
26-30 26 21,66
31-35 21 17,5
36-40 14 11,66
41-45 14 11,66
46 ve Ustli 19 15,86
TOPLAM 120 100
EGITIM DURUMU
Ilkdgretim 4 3,33
Lise 30 25
Yiiksekokul 26 21,66
Fakiilte 45 37,5
Yuksek Lisans 7 5,85
Doktora 8 6,66
TOPLAM 120 100
ISLETME TURU
Kamu 60 50
Ozel 60 50
TOPLAM 120 100
SEKTORDE CALISMA SURESI
1 yildan az 8 6,66
1-3 yil 26 21,66
4-7 yil 30 25
8-10 yil 23 19,18
10 y1ldan fazla 33 27,5
TOPLAM 120 100
ISYERINDE CALISMA SURESI
1 yildan az 23 19,18
1-3 y1l 36 30
4-7 y1l 31 25,83
8-10 y1l 10 8,33
10 y1ldan fazla 20 16,66
TOPLAM 120 100
MAAS
1000-1800 29 24,16
1800-2100 13 10,83
2100-2500 13 10,83
2500-2800 14 11,66
2800-3100 14 11,66
3100 ve iistil 37 30,86
TOPLAM 120 100
YONETIM ANLAYISI
Yol gosterici
Y onlendirici 11 9,18
Y Onetim
Katilimc1 Yonetim 16 13,33
Otoriter YOnetim 60 50
Vatandas ve Calisan
Odakl1 Yonetim 28 23,33
Diger 5 4,16
TOPLAM 120 100
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3.7.2. Personel Gii¢lendirme i¢in Faktor Analizi

“Faktor analizi (FA), birbiriyle iligkili ¢ok sayida degiskeni bir araya getirerek az sayida
kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmay1 kesfetmeyi
amaclayan c¢ok degiskenli bir istatistik olarak tanimlanabilir” (Biiylikoztiirk, 2002: 472).
Daniel (1988)' de gergeklestirdigi ¢alismasina gore, “faktor analizi, bir grup degiskenin
kovaryans yapisin1 incelemek ve bu degiskenler arasindaki iligkileri, faktor olarak
isimlendirilen ¢cok daha az sayidaki gozlenemeyen gizli degiskenler bakimindan agiklamay1
saglamak tlizere diizenlenmis bir tekniktir” (Akt. Stapleton, 1997). Rennie (1997)'de ise,
“FA'ni, maksimum varyansi agiklayan az sayida aciklayici faktére (kavrama) ulasmayi
amaglayan ve gozlenen degiskenler arasindaki iligkileri temel alan bir hesaplama mantigina

sahip analitik bir teknik olarak tanimlamaktadir”.

“Faktor yiik degeri, maddelerin faktorlerle olan iliskisini agiklayan bir katsayidir.
Maddelerin yer aldiklar1 faktdrdeki yiik degerlerinin yiliksek olmasi beklenir” (Biiytikoztiirk,
2002: 473).

KMO testi: Bu test, 6rneklem yeterliligini 6l¢er ve 6rneklem biiyiikliigiiyle ilgilenir. Bunun

icin, “gbzlenen korelasyon katsayilarinin biiytikligi” ile “kismi korelasyon katsayilarinin

bliylikligiinii” karsilastirir. Bu testin degeri kiigiik ¢ikarsa, ¢ift olarak degiskenler arasindaki

korelasyon iligkisinin diger degiskenlerce agiklanmayacagini gosterir. Bu durumda da faktor

analizine devam etmek dogru olmaz (Nakip, 2003: 408-409). KMO, testinde bulunan deger

0,50'nin altinda ise kabul edilemez,

e “0,50 zay1f”,

e “0,60 orta”,

e “0,701yi”,

e “0,80 ¢cokiyi”,

e “0,90miikemmeldir” (Sharma, 1996: 116; Tavsancil, 2002: 50;Altunisik, Coskun,
Bayraktaroglu, Yildirim, 2005: 217).

Bartlett testi: Bartlett (1950) her ne kadar bu testi verilerin kiireselligi ile agiklasa da Pett,

Lackey ve Sullivan (2003: 77) bu testi maddelerin/degiskenlerin tutarliligi olarak

adlandirmaktadir. Bu test, “X2 (ki kare) degerini verir. X? testindeki gibi anlamlilik degerine

bakilir”. “Anlamlilik degeri, 0.05’ten kiiciik ise verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan

geldigi sdylenir ve analize devam edilir. Anlamlilik degeri 0.05’ten biiyiik ise faktor analizi

yapilmaz”.
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“Oz deger, her bir faktdriin faktor yiiklerinin kareleri toplami, her bir faktdr tarafindan
aciklanan varyansin oraninin hesaplanmasinda ve onemli faktdr sayisina karar vermede
kullanilan bir katsayidir. Oz deger yiikseldikge, faktdriin acikladigi varyans da yiikselir”
(Tabachnick ve Fideli, 2001; Tatlidil, 1992).

“Aciklanan varyans orani, analize dahil degiskenlerle ilgili toplam varyansin 2/3'i kadar
miktarinin ilk olarak kapsandigi faktor sayisi, 6nemli faktor sayisi olarak degerlendirilir”.
“Analizde faktor sayisinin yiiksek tutulmasi, agiklanan varyansi artirir, ancak bu kez de
faktorleri isimlendirmede, onlar1 anlamli kilmada zorluk yasanabilir. Agiklanan varyansin
yiiksek olmasi, ilgili kavram ya da yapinin o denli iyi 6l¢lildiigiiniin bir gostergesi olarak

yorumlandigindan, agiklanan varyansi artirmak igin”,
a) “onemli faktor sayisi artirilabilir”,
b) “madde ¢ikartmada daha yiiksek faktor yiik degerleri aranabilir” (Biiylikoztiirk, 2002).

Personel giiclendirme 6lgeginin yapisal gegerliligi faktor analizi ile test edildi, glivenilirligi

cronbach alpa degeri ile degerlendirildi.

Faktor analizinde, dl¢egin orijinalinde 4 boyut vardi. Bunlar, anlam, yetkinlik, 6zerklik ve
etkidir. Faktor analizinin daha anlamli olabilmesi icin P9 analizden cikarilarak yeniden
analiz yapildive personel giiglendirmenin {i¢ boyuttan olustugu belirlendi. Yetkinlik ve
ozerklik faktorii bir boyutta ele alindi. Bunlarin sonucunda personel giiglendirme 3 boyutlu

11 degisken olarak incelendi.
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Tablo 4. Personel Giiclendirme I¢in Faktor Analizi

FAKTOR YUKLERI
BILESENLER
1 2 3
YETKINLIK VE ETKI ANLAM
OZERKLIK
pl 0,319 0,202 0,841
p2 0,216 0,124 0,891
p3 0,283 0,141 0,856
p4 0,722 0,083 0,459
p5 0,809 0,098 0,415
p6 0,771 0,356 0,218
p7 0,759 0,402 0,253
p8 0,710 0,496 0,121
p10 0,196 0,914 0,213
pll 0,228 0,939 0,088
pl2 0,286 0,895 0,150
Extraction Methodu: Temel Bilesenler Analizi
Rotation Methodu: Kaiser Normalestirmesi ile Varimax
a. Rotation 6 tekrarlamada birlestirdi

En yiiksek deger hangisinde ise, pl, p2 ve p3 degerleri 3. faktdriin (anlamin) degiskenleri,
p4, p5, p6, p7 ve p8 1. faktoriin (yetkinlik ve 6zerkligin) degiskenleri, p10, p11 ve p12 ise
2. faktoriin (etkinin) degiskenleridir.

3.7.3.Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Gegerlilik kavraminin ilk tanim1 1937 yilinda Garret tarafindan “6l¢iilmek istenen 6zelligin
amaca uygun olarak 6l¢iilme derecesi” olarak ifade edilmistir (Sencan, 2005: 50-420). “Bir
Olcme aracinin gecerligi, standart sartlarda o 6l¢me araci ile elde edilebilecek 6l¢iimlerdeki
degiskenligin ne kadarinin, incelenen bireylerin Olclilen 6zellige sahip olus dereceleri
arasindaki gergek farklardan gelmekte oldugunu gosterir”. “Bir 6lgme aracinin gegerliginin
belirlenmesinde bu diisiinceden yararlanilir. Olgiilen 6zellige sahip olus derecesi bakimindan
bireyler aras1 ger¢ek farklardan meydana gelen degiskenligin, 6l¢iimlerde meydana gelen

toplam degiskenlige oran1 hesaplanir” (Ozgelik, 1981).
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“Bir Ol¢iimiin gegerli olabilmesi i¢in Olc¢lilmek istenilen Ozellik baska bir oOzellikle
karistirilmadan 6l¢iilmiis olmalidir. Ancak dl¢egin gegerli olabilmesinin ilk kosulu giivenilir
olmasidir. Gegerli bir test ayn1 zamanda giivenilirdir ama giivenilirligi yiiksek bir test gegerli

olmayabilir” (Portney ve Watkins, 1993; Senocak, 1998: 50-51).

“Olgegin tagimasi gereken ozelliklerden birisi olan giivenirlik, bir 6lgme aractyla aym
kosullarda tekrarlanan oOl¢iimlerde elde edilen o6l¢iim degerlerinin kararliliginin  bir
gostergesidir” (Carmines ve Zeller, 1982; Gay, 1985; Carey, 1988; Oncii, 1994).
“Giivenilirlik i¢in testin tekrarlanabilir ve aktarilabilir olmasi gerekir. Giivenilirlik bir 6lgme
aracinda biitlin sorularin birbirleriyle tutarliligini, ele alinan olusumu dlgmede tiirdesligini,
yeterliligini ortaya koyan bir kavramdir” (Sencan, 2005: 50-420; Yildirim ve Simsek, 2006:
255-273). “Olgekle saglanan bilgilerin kararli 6zellik tasidigina, yani hatadan armdirilmis
olduguna ve ayni amagla yapilacak ikinci bir 6l¢climde ayni sonuglarin elde edilecegine
giiven duyulmasi gerekir” (Carmines ve Zeller, 1982; Sencer, 1978). Giivenilir olmayan bir
Ol¢cek kullanigsizdir (Gay, 1985).

Alfa katsayisinin bulunabilecegi araliklar ve buna bagli olarak da 6l¢egin giivenirlik durumu

asagida verilmistir

e “0,00 £ a <0,40 ise dlgek glivenilir degildir”,

e “0,40 < a < 0,60 ise olcek diisiik glivenilirliktedir”,
e “0,60< a < 0,80 ise olgek oldukea giivenilirdir”,

e “0,80 < a < 1,00 ise olgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir” (Akgiil ve Cevik,
2003: 435-436).
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Tablo 5. Personel Giiclendirme Icin Ozdeger ve Aciklanan Varyans

. ILK OZDEGER
BILESENLER TOPLAM VARYANS(%) | KUMULATIV(%)
1 6,386 58,050 58,050
2 1,873 17,025 75,075
3 0,958 8,705 83,780
. DONDURULMUS FAKTOR MATRISI
BILESENLER TOPLAM VARYANS(%) | KUMULATIV(%)
1 3,251 29,555 29,555
2 3,147 28,605 58,159
3 2,818 25,621 83,780

Yetkinlik-6zerklik faktorii (5 degisken), personel giiclendirmedeki degisimin %29' luk
kismini, etki faktorii (3 degisken) %28' lik kismini, anlam faktorii (3 degisken) ise % 25 lik
kismini agiklamaktadir. Bu 3 faktor bize personel giiglendirmenin toplam %83' lik

degisimini gostermektedir.

Tablo 6. Personel Giiclendirme I¢in KMO ve Bartlett Testi

Kaiser - Meyer - Olkin Ornekleme Yeterliligi Degeri 0,872
Bartlett Kiiresel liski Testi 1247,473
Serbestlik Derecesi (df) 55
Sig.(p) 0,000

KMO>0.50 ve Bartlett sig<0.05 olmalidir.
KMO ve Bartlett's testinin anlamli olmas1 faktér analizine uygun oldugunu gosterir.

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Degeri (KMO) degeri 0,872' dir ve 0,872> 0.50

oldugu icin anlamhidir.

Bartlett's testi Chi-Square degeri 1247,473 ve serbestlik derecesi 55 olup anlamlidir (p=0.00,
p<0.05).

Tablo 7. Personel Giiclendirme I¢in Giivenilirlik Analizi

Cronbach-Alpha N of items

0,927 11
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0,65' ten diistik olsa da gegerlidir; ama0,800 iistii yiiksektir. Bu da bizim degerimizin yiiksek

oldugunu gostermekte ve anketimizin “yiiksek derecede giivenilir”

gostermektedir.

oldugunu

Asagidaki tabloda yer almayan degiskenler faktor dagilimlar1 ve faktor yiikleri sorunlu

oldugu i¢in analiz kapsami diginda tutulmustur.

Tablo 8. Orgiitsel Baghlik Icin Faktor Analizi

FAKTOR YUKLERI
BILESENLER
1 2 3
DUYGUSAL DEVAMLILIK NORMATIF
BAGLILIK BAGLILIGI BAGLILIK

61 0,581 0,130 0,455
03 0,663 0,035 0,308
06 -0,861 -0,119 0,042
07 0,716 0,072 0,290
08 -0,767 -0,213 -0,114
610 0,096 0,673 0,371
611 0,082 0,724 0,300
614 0,086 0,705 -0,122
615 0,039 0,786 -0,118
616 0,274 0,511 0,172
620 0,193 0,053 0,838
621 0,222 -0,038 0,702
622 0,144 0,247 0,782

Extraction Methodu: Temel Bilesenler Analizi

Rotation Methodu: Kaiser Normalestirmesi ile Varimax

a. Rotation 5 tekrarlamada birlestirdi

Orgiitsel baglilikla ilgili ise 11 soru ¢ikarilarak analiz edilmistir. Soru ¢ikarilarak anket daha

islevsel bir dlgek haline getirilmektedir. (-) ile gosterilen degerler ankette bulunan tezat

ifadelerdir.
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Tablo 9. Orgiitsel Baghlik Icin Ozdeger ve Aciklanan Varyans

. ILK OZDEGER
BILESENLER TOPLAM VARYANS(%) | KUMULATIV(%)
1 4,494 34,570 34,570
2 1,930 14,845 49,414
3 1,397 10,747 60,162
. DONDURULMUS FAKTOR MATRISI
BILESENLER TOPLAM VARYANS(%) | KUMULATIV(%)
1 2,826 21,740 21,740
2 2,502 19,245 40,986
3 2,493 19,176 60,162

Duygusal baghlik faktorii (5 degisken), orgiitsel bagliliktaki degisimin %21' lik kismin,
devamlilik baglilig1 faktorii (5 degisken) %19' luk kismini, normatif baghlik faktorii de (3
degisken) %19 ' luk kismin1 agiklamaktadir. Bu 3 faktdr bize toplam orgiitsel bagliligin %60'

lik degisimini gostermektedir.

Tablo 10. Orgiitsel Baghlik Icin KMO ve Bartlett Testi

Kaiser - Meyer - Olkin Ornekleme Yeterliligi Degeri 0,774
Bartlett Kiiresel Iliski Testi 576,128
Serbestlik Derecesi (df) 78
Sig.(p) 0,000

KMO>0.50 ve Bartlett sig<0.05 olmalidir.
KMO ve Bartlett's testinin anlamli olmas1 faktér analizine uygun oldugunu gosterir.

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterlilgi Degeri (KMO) degeri 0,774'tiir ve 0,774> 0.50

oldugu i¢in anlamlidur.

Bartlett's testi Chi-Square degeri 576,128 ve serbestlik derecesi 78 olup anlamlidir (p=0.00,
p<0.05).

Tablo 11. Orgiitsel Baghlik Icin Giivenilirlik Analizi

Cronbach-Alpha N of items

0,833 13

0,833 degeri bize anketimizin "yiiksek derecede giivenilir" oldugunu gostermektedir.
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3.7.4. Personel Gii¢clendirme ve Orgiitsel Baglihk Korelasyon Analizi

Korelasyon katsayist iki degisken arasindaki dogrusal iligkinin derecesini dlgen bir deger
olup -1 ile +1 arasinda degisir. r' nin -1' ¢ yakin olmasi, bu degiskenler arasinda ¢ok gii¢lii
bir negatif dogrusal iligki oldugunu, +1' e yakin olmasi da ¢ok yonlii pozitif dogrusal iliski
oldugunu isaret eder. Mutlak deger olarak r' nin 0,7' den biiyiik olmasi dogrusal iliskinin
giiclii oldugu seklinde bir yorum yapmamiza olanak verir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu
ve Yildirim, 2010: 227).

Tablo 12. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghlik Korelasyon Analizi

anean | | ETE [ cocnenpirn | maamn | K | A | PAGLILIK
ANLAM 1 0628* | 0371** | o761** | 0351%* 0,089 0362%* | 0,342+
‘é‘;g‘meKLLI‘I‘; 0,628** 1 0,597** 0,026** 0,198* 0,80 0326 | 0.247%
ETKi 0,371%* | 0,597 1 0,792% | 0476 0,128 0,370%* | 0,426%
Glfgﬁsl\?]g‘lﬁm 0,761%* | 0926%* | 0,792% 1 0,384** 0,116 0414+ | 0,388**
Erhier 0,351 | 0198 | 0476 | 0384% 1 0335+ | 0478 | o0g27%
i 0,089 0,080 0,128 0,116 0,335%* 1 0,281%* | 0,732%*
1‘;‘;‘3&% 0362** | 0326** | 0,370+ 0,414%* 0478 | 0,281%* 1 0,708%*
BAGLILIK 0342% | 0247 | o426~ | o388 | o0g27* | 0732% | 0,708** 1
(**) Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
(*) Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tablo 13. Korelasyon Katsayilarina Gore Iliski Dereceleri

Korelasyon Katsayis1 %o Iliski Derecesi
0 Iliski Yok
01-10 Cok Zayif
11-20 Nispeten Cok Zayif
21-30 Zayf
31-40 Nispeten Zayif
41-50 Cok Az Zayif
51-60 Cok Az Giiglii
61-70 Nispeten Giiglii
71-80 Giiglii
81-90 Nispeten Cok Giiglii
91-100 Cok Giiglii

Kaynak: (Nakip, 2004: 322).
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Bu veriler bakarak degiskenlerin birbirleri ile iligkileri asagida siralanacaktir.

Hi:Personel giiclendirme baglilik arasindaki iliski 0,388 ¢ikmistir. Bu da bize aralarindaki
iliskinin pozitif yonde nispeten zayif bir iliski oldugunu gostermektedir.

Hia: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarinin anlam boyutu ile oOrgiitsel baghilik diizeyleri
arasindaki iliski 0,342 degeri ile pozitif yonde nispeten zayif bir iligkidir.

Hiaa: Calisanlarin kisisel giic algilarinin anlam boyutu ile orgiitsel bagliligin duygusal
baglilik boyutu arasindaki iliski 0,351 degeri ile pozitif yonde nispeten zayif bir iliskidir.
Hian: Calisanlarin kisisel gilic algilarinin anlam boyutu ile orgiitsel baghiligin devamlilik
baglilig1 boyutu arasinda bir iligki yoktur.

Hiac: Caliganlarin kisisel giic algilarinin anlam boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif
baglilik boyutu arasindaki iliski 0,362 degeri ile pozitif yonde nispeten zayif bir iliskidir.
Hib: Calisanlarin kisisel gilic algilarinin yetenek-yetkinlik boyutu ile orgiitsel baglilik
diizeyleri arasindaki iliski 0,247 degeri ile pozitif yonde zayif bir iligkidir.

Hiba: Calisanlarin kisisel gli¢ algilarinin yetenek-yetkinlik boyutu ile orgiitsel bagliligin
duygusal baglilik boyutu arasindaki iliski 0,198 degeri ile pozitif yonde nispeten ¢ok zayif
bir iliskidir.

Hiop: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarmin yetenek-yetkinlik boyutu ile orgiitsel bagliligin
devamlilik baglilig1 boyutu arasinda bir iliski yoktur.

Hioe: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarinin yetenek-yetkinlik boyutu ile orgiitsel bagliligin
normatif baglilik boyutu arasindaki iligki 0,326 degeri ile pozitif yonde zayif bir iligkidir.

H:d: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarinin etki boyutu ile 6rgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki
iligk1 0,426 degeri ile pozitif yonde ¢ok az zayif bir iligkidir.

Huida: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarinin etki boyutu ile rgiitsel bagliligin duygusal baglilik
boyutu arasindaki iligki 0,476 degeri ile pozitif yonde ¢ok az zayif bir iligkidir.

Hig: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarinin etki boyutu ile orgiitsel bagliligin devamlilik
baglilig1 boyutu arasinda bir iliski yoktur.

Hade: Calisanlarin kisisel gii¢ algilarinin etki boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif baglilik
boyutu arasindaki iligki 0,370 degeri ile pozitif yonde zayif bir iligkidir.
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Hz: Calisanlarin kisisel gli¢ algilar1 ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu
arasindaki iligki 0,384 degeri ile pozitif yonde zayif bir iliskidir.

Hs: Calisanlarin kisisel giic algilar1 ile orgiitsel baghiligin devamlilik bagliligi boyutu

arasinda bir iligki yoktur.

Ha: Calisanlarin kisisel gii¢ algilart ile 6rgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu arasindaki
iliski 0,414 degeri ile pozitif yonde ¢ok az zayif bir iligkidir.

78



TARTISMA ve SONUCLAR

Degisen diinya kosullari, rekabet ortaminin artmasi, miisteri isteklerinin artmasi ve her giin
yenilenen teknolojiye ayak uydurmak gibi unsurlar orgiitleri hem olumlu hem de olumsuz
bir yonde etkilemektedir. Bu ylizden orgiitlerin daha saglam bir sekilde ayakta kalabilmesi
icin ellerinde bulunan tiim unsurlar1 devreye sokarak daha verimli bir i ortam1 yaratmalari
gerekmektedir. Bu asamada da personel gli¢lendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski

devreye girmektedir.

Personel giiclendirme, iistlerin astlarina daha fazla yetki, giic ve sorumluluk vererek onlarin
kararlara katilimlarini saglayan ve boylece isgorenlerin daha motive olmus bir sekilde
caligmalarini, kendi bilgi, deneyim ve yeteneklerine olan giiven ve inancin artmasini ve

bunlarin sonucunda daha verimli bir ¢alisma ortam1 saglayan bir unsurdur.

Orgiitsel baglilik ise, isgdrenlerin 6rgiitii ne kadar benimsedikleri ve drgiitle kendilerini ne

derecede 6zdeslestiklerini ifade eder.

Bunlarin sonucunda, giiclendirilmis olan igsgéren daha cok Orgiite baglanacak ve orgiite
baglilig1 yiiksek olan igsgdren ise Orgiitin amag ve hedefleri dogrultusunda hareket edecek

ve Orgilitlin biiyiiyiip gelismesinde 6nemli bir katki saglayacaktir.

Bu tez calismasinda, birinci boliimde personel giiclendirme ve orgiitsel baghilik hakkinda
bilgi verilmis ikinci béliimde ise, Aksaray I Ozel Idaresi ve Ozel Aksaray Hastanesi' nde
calisan 120 kisiye anket uygulanarak veriler elde edilmis ve analizleri yapilmistir. Buradaki
amag, hem kamu kurumunda hem de 6zel kurumda ¢alisan isgorenin kendini ne kadar giiclii
hissettigi ve bu baglamda kendilerini ne derecede orgiitiin bir parcas: olarak gordiiklerini

Olemektir.

Faktor analizinde personel giiclendirme; anlam, yetkinlik-6zerklik ve etki olmak {izere 3
boyutta; orgiitsel baglilik ise; duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif baglilik

olmak iizere yine 3 boyutta incelenmistir. Ayrica calismanin gecerlilik ve giivenilirlik analizi
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de yapilmis son olarak da personel giliclendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi

olgmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Bu analize baktigimizda;

Personel giiglendirme ve onun alt boyutu olan yetkinlik-6zerklik ile aralarinda 0,926
degeri ile cok yiiksek bir iligkinin oldugunu gormekteyiz. Bu da bize isgdrenlerin
yaptiklar1 ¢alismalarda kendilerini yetenekli ve yeterli gérmesini ayrica kendilerinde
karar verme yetkisini de gérmelerini géstermektedir.

Personel giliclendirmenin alt boyutlar1 ve orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal
baglilik ve normatif baglilik arasinda nispeten zayif bir iligki goriilse de bu iliski pozitif
yonde bir iligkidir. Katilimeilarin islerini kendileri i¢in anlamli bulduklari, yaptiklart
caligmalarda kendilerini bilgi ve yetenek yoniinden giiglii bulduklar1 ve kararlara katilim
yetkisini kendilerinde gormeleri ve bdylece orgiite duygusal olarak bagl kaldiklar1 ve
orgiitte calismay1 devam ettirmelerini ahlaki acidan dogru bularak orgiite bagliliklar
gorilmiistir.

Personel giiclendirme, personel giiglendirmenin alt boyutu olan anlam, yetkinlik-
ozerklik ve etki ile orgiitsel bagliligin alt boyutu olan devamlilik baglilig: arasinda bir
iligki goriilmemistir. Bu baglamda isgorenler islerini her ne kadar kendileri i¢in anlamli
bulsalar da, orgiit igerisinde donanimsal olarakgiiglendirilip daha fazla 6zerklik, yetki ve
etkiye sahip olduklarindan dolayigii¢lendirilmis isgorenlerin g¢alistiklar1 oOrgiitlerde
tatmin olmadiklar1 durumlarda devamliliklarim1  siirdiirmeyecekleri  sonucuna
ulasiimaktadir. Issizlik oraninin yiiksek olusu issiz kalabileceklerine iliskin bir etken olsa
da bu durumu goz ardi1 ederek giiglendirilmis donanimsal 6zelliklerine giivenip orgiitte
devamli bir sekilde kalmayacagini sdyleyebiliriz.

Son olarak personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye bakacak olursak
aralarinda 0,388 degeri ile nispeten zayif bir iliski vardir; fakat buradaki iliski de pozitif
yonde bir iligkidir. Bu da genel olarak personel giiglendirmenin alt boyutlar1 ve orgiitsel
bagililigin bazi alt boyutlar1 arasinda iligki bulunmasa da biiytik 6l¢iide aralarinda olumlu

bir iligki oldugunu gostermektedir.

Ozetleyecek olursak, isgorenler yaptiklari isten ne kadar memnun kalirlarsa o kadar orgiite

bagliliklari artar. Bunun igin hem igsel bagiliklari hem de digsal bagililiklart saglanmalidir.

Igsel baglilikta isgdren yaptign isi goniillii olarak yapmaktadir ve kendi kaderi iizerinde

gerekli kontrol yetkinligine sahiptir; digsal bagilikta ise, isgdren kendi kaderi iizerinde ¢ok

az kontrole sahiptir ve bunun arttirilmas1 gerekmektedir. Ayrica igsgérenlere ticretleri yiiksek

verildigi takdirde isgoérenlerigin isin c¢ekiciligi artacak ve dolayisiyla islerini severek
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yapacak, terfi verilmesi, odiillendirme gibi unsurlar da eklenerek isgérenlerin Orgiite

bagliliklar artacaktir.
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EKLER

Ek1.
ANKET FORMU

Sayin Yonetici / Saym Calisan; bu anket formu Aksaray Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Kamu Y 6netimi Boliimii yiiksek lisans ¢alismasi kapsaminda ¢alisanlarin
ise yonelik tutum ve davraniglarini 6lgmek amaciyla hazirlanmistir. Tamamen akademik
amaglarla yapilan bu ¢alismada toplanan veriler, kurum ismi verilerek kesinlikle ticlincii
sahislara aktarilmayacaktir. Anket formuna liitfen isminizi ve kurum adint yazmayiniz.
Calismanin bagarisinin katkilarimiza baglh oldugunu o6zellikle belirtmek isteriz. Degerli

vaktinizi ayirarak yapacaginiz katkilardan dolay1 tesekkiir ederiz.

Yrd. Dog. Dr. M. Faruk OZCINAR Ozlem TELLi DURSUN
Aksaray Universitesi .I.B.F/AKSARAY Aksaray Universitesi .I.B.F/AKSARAY
E-mail: mehmetfaruk57 @gmail.com E-mail: ozlemtellidursun@gmail.com

Not: Bilgi almak istediginiz bir konu
olmas1 durumunda bana 0(554)9426031
no’lu telefonumdan ulasabilirsiniz.

Sosyo-Demografik oézelliklerinizle ilgili asagidaki ifadeleri liitfen degerlendiriniz.
Cinsiyetiniz? ( ) Kadm () Erkek

Egitim Durumunuz? () ilkdgretim () Lise ( ) Yiiksekokul ( ) Fakiilte ( ) Yiiksek lisans
( ) Doktora

Yasimz? ( ) 18’denaz () 1825 ()26-30 ()31-35 ()36-40 ()41-45 ()
46 ve usti

Bu sektorde calisma siireniz? ( ) 1 yildanaz ( )13yl ( )47yl ()8-10yil ()10
yildan fazla

Bu isyerinde ¢alisma siireniz? ( ) 1 yildanaz ( )13 yil ( )47yl ()8-10yil( )10
yildan fazla

Maagimiz: ( ) 1000-1800 ( ) 1800-2100 ( ) 2100-2500 ( ) 2500-2800 ( ) 2800-3100 ve (
) 3100-
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Isletmenizin yonetim anlayisim liitfen belirtiniz.

( )Yol gosterici-yonlendirici yonetim () Katilimci1 yonetim () Otoriter yonetim ()
Vatandas ve ¢alisan odakli yonetim () Diger.............cccoviiiiiiiiinnn..
A. Kurumunuz ve isiniz ile ilgili asagidaki ifadeleri degerlendiriniz.

1. Kesinlikle Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 4. Katitliyorum, 5. |1 | 2| 3 | 4
Kesinlikle Katiliyorum

PERSONEL GUCLENDIRME

Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir.

Isimle ilgili faaliyetler benim icin kisisel olarak anlamlidir.

Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

Isimi yapabilmekle ilgili olarak kendime giiveniyorum.

Isimin gerektirdigi niteliklere sahip oldugumu diisiiniiyorum.

Isim igin gerekli yeteneklere uzman seviyesinde sahibim.

Isimi nasil yapacagimi belirlemede nemli otonomiye sahibim.

Isimi nasil yapacagim hakkinda kendi kendime karar verebilirim.

Isimi nasil yapabilecegim konusunda ciddi anlamda bagimsizliga ve serbestlige
sahibim.

Calistigim boliimde olan bitenler {izerinde etkim biiyiiktiir.

Calistigim boliimde olan bitenler {izerinde biiyiik oranda kontroliim
bulunmaktadir.

Calistigim boliimde olanlar {izerinde 6nemli etkiye sahibim.

ORGUTSEL BAGLILIK

Kariyerimin geri kalanini bu kurulusta tamamlamak beni mutlu eder.

Calistigim kurumu, disaridaki insanlar ile tartismak bana zevk verir.

Ben ger¢ekten bu kurumun problemlerini kendi problemimmis gibi hissediyorum.

Ben kolaylikla baska bir 6rgiite bu kuruma bagli oldugum gibi baglanabilirim.

Bu kurulusta kendimi "ailenin bir pargas1" gibi hissetmiyorum.

Liitfen ceviriniz!
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1. Kesinlikle Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 4. Katiliyorum, 5. |1 |2 |3 |4
Kesinlikle Katiltyyorum

Kendimi bu kurulusa "duygusal olarak bagli" hissetmiyorum.

Bu kurum kisisel olarak benim i¢in biiyiik anlama sahiptir.

Kurumuma giiclii bir aidiyet duygusu tasimiyorum.

Bir baska isi 6nceden ayarlamadan bu isi birakirsam basima neler gelir diye bir
korku tagimiyorum.

Istesem bile kurumumdan suan ayrilmak durumunda kalmak benim i¢in ¢ok
zor olurdu.

Eger simdi kurumumdan ayrilma karar1 alsam hayatimdaki ¢ok sey bozulur.

Kurumumdan su anda ayrilmamin benim i¢in biiyiik bir bedeli olmazda.

Su anda bu sirkette caligmak, ihtiyacim olmasinin yani sira arzuladigim da bir
durumdur.

Bu kurulustan ayrilmaya kalkismiyorum; ¢iinkii ayrilmam durumunda ¢ok
fazla alternatife sahip olamayacagim.

Bu kurumdan ayrilmamin ciddi sonuglarindan birisi mevcut alternatiflerin
azhigidir.

Bu sirkette ¢alismaya devam etmemin en temel sebeplerinden biri, ciddi kisisel
fedakarliklar gerektirecek olmasidir; bir bagka orgiitte burada sahip oldugum
avantajlara sahip olamazdim.

Insanlarin bugiinlerde sirketten sirkete cok sik atladigini diisiiniiyorum.

Ben insanlarin sirketlerine her zaman sadik olmak zorunda olduguna
inanmiyorum.

Insanlarin sik sik ¢alistiklart kurumu degistirmesini ¢ok etik dis1 gdrmiiyorum.

Bu sirkette calismaya devam etmenin ana sebeplerinden birisi sadakatin ¢ok
onemli deger olduguna inanmam ve bu ylizden kalmayi ahlaki bir yiikiimliilik
olarak gérmemdir.

Eger herhangi bir yerden daha iyi bir is teklifi alsam sirketimden ayrilmamin
dogru olacagini diistinmem.

Ben bir kuruma sadakatin degerli oldugu inanciyla yetistirildim.

Eskiden insanlar kariyerlerinin cogunu tek bir sirkette gecirirlerdi ve o
zamanlar isler daha iyiydi.

Insanlarin calistiklart kurumla 6zdeslesmeleri calistiklar1 sirketlerin  veya
orgiitlerin bir pargasi olarak goriilmeleri bana anlamsiz geliyor.

Katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz. iyi Calismalar....
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