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OZET

ORGUTSEL BAGLILIGIN SAGLANMASINDA PERSONEL
GUCLENDIRMENIN ETKIiSi: ANKARA CALISMA VE iS KURUMU iL
MUDURLUGU ORNEGI

Kaya DEMIRKUS
Yiiksek Lisans Isletme Bilim Dali
Tez Danismani: Dog. Dr. Suat BEGEC
Ocak—2019, 131 sayfa

Aragtirmanin temel amaci, personel giliglendirme uygulamalarinin kamu
calisanlarinin {i¢ boyutta sekillenen oOrgiitsel bagliliklart tizerindeki etkisini tespit
etmektir.

Arastirma sonucunda genel olarak personel glglendirme uygulamalarinin
calisanlarin orgiitsel baglilik davraniglar: Gzerinde pozitif yonde etkisi oldugu tespit
edilmistir.

Personel giiclendirmenin “anlam” ve “Ozerklik” boyutlarnm orgiitsel
bagliligin duygusal boyutunu pozitif yonde etki ettigi goriilmiistiir.

Personel gugclendirmenin “anlam”, “yetenek” ve “6zerklik” boyutlarinin
orgiitsel baghiligin devam boyutunu pozitif yonde etkilenmistir.

Personel giiglendirmenin “anlam”, “yetenek” ve “dzerklik” boyutlarinin
orgiitsel bagliligin normatif boyutunu pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Arastirmanin orgiitsel bagliligin {i¢ alt boyutu ile personel giiclendirmenin dort
alt boyutu arasindaki iliskiyi ayrintili bir sekilde incelemek yoniiyle literatiire katki
sundugu degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimler: Orgitsel Baglilik, Personel Giiglendirme.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF PERSONNEL EMPOWERMENT PROVIDING
ORGANIZATIONAL COMMITMENT: AN EXAMPLE OF ANKARA
LABOR AND EMPLOYMENT AGENCY.

DEMIRKUS, Kaya
Master Thesis of Business Administration
Supervisor: Dog. Dr. Suat BEGEC
January- 2019, 131 pages

The main purpose of this study is to determine impacts of the personnel
empowerment practices on the three dimensions of organizational commitment
behaviors of employee.

As result of the study was determined that the personnel empowerment
practices have in generally positive impact on the employees' organizational
commitment behaviors.

It has been seen that empowering personnel with the ‘meaning’ and ‘autonomy’
aspects impact positively on the emotional aspect of organisational loyalty.

It has been seen that empowering personnel with the ‘meaning’, ‘effect’ and
‘autonomy’ aspects impact positively on attendance aspect of organisational loyalty.

It has been established that empowering personnel with the ‘meaning’, ‘effect’
and ‘autonomy’ aspects impacted positively on normative aspects of organisational

loyalty.

This research contributes to the literature in detail by examining the three sub-
dimensions of organizational commitment and four sub-dimensions of personnel
empowerment.

Key Words:

Organizational Commitment, Personnel Empowerment.
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GIRIS

Giliniimiizde orgiitlerin rekabet iistiinliigii saglama konusunda yegane stratejik
kaynak olarak gordiikleri bilgi, aslinda insanlarin tarih boyunca hayatlarini mutlu bir
sekilde siirdiirebilmek, zor bir dogal ¢evrede tiim faaliyetlerinde basarili olabilmek ve
cevrelerine uyum saglayabilmek i¢in kullandig1 en degerli varliklaridir.

Stiphesiz toplumlar bilgi toplumuna, ekonomiler bilgi ekonomisine ve
calisanlarda da birer bilgi iscisine doniismek zorunda kalinca, tim sektorlerde tretim
stire¢ ve sistemleri yeniden yapilandirilmis ve boylelikle adina bilgi ekonomisi denilen
ve nitelikli beseri faktorii merkeze alan yeni bir ekonomik sistem ortaya ¢ikmuistir.

Oyleyse personel giiclendirme uygulamalarinin calisanlarin islerine ya da
orgiitlerine baghilik diizeylerine pozitif yonde etkisinin oldugu diistiniilebilir. Ancak
orgiitsel baghiligin hangi boyutlarinin personel gliglendirme uygulama ve alt
boyutlariyla hangi diizeyde iligkili olduguna yonelik yapilacak bir aragtirmanin iki
kavram arasindaki iligskinin boyutlarini tam olarak anlama agisindan olduk¢a anlaml
olacag1 degerlendirilmektedir.

Ozetlenen cercevede bu arastirmanin temel amaci; oOrgiitsel bagliligin
saglanmasinda personel gii¢lendirmenin etkisini Ankara ili Calisma ve Is Kurumu il
Miidiirligii 6rneginden hareketle tespit etmektir.

Arastirma kapsaminda yanit aranan temel arastirma sorusu ise; ¢alisanlarin {i¢
boyutta gelisen orgiitsel baglilik davranislari ile personel giiclendirme uygulama ve alt
boyutlar1 arasinda nasil bir iliski ve etkilesim bulunmaktadir?

Bu temel arastirma sorusuna yanit aramak amaciyla yapilan arastirmanin
asagidaki paragraflarda 6zetlenen boliim ve basliklardan olusmaktadir.

Tezin ilk boliimiinde orglitsel baghligin tanimi, unsurlari, tiirleri, onemi ve
islevleri literatiirde yer alan Orgiitsel bagliik model ve yaklasimlarina gore
tanimlandiktan sonra, orgiitsel baglilig: etkileyen bireysel ve drgutsel faktorler kisaca

incelenmeye calisilmistir.



Tezin Ikinci boliimiinde arastirmanin diger temel kavrami olan personel
giiclendirme kavrami incelenerek bu kavramin orgiitsel baglilikla iligkisi literatiirde
yer alan Onceki arastirmalarin sonuglari ¢ergevesinde incelenmis ve literatlr
incelemesi sonuglarina gore arastirmanin temel varsayimlari tanimlanmastir.

Tezin ligilincii boliimiinde ise ¢alismanin amag ve hedeflerine gore kavramsal
bir arastirma modeli kapsaminda bagimsiz ve bagimli degiskenleri tanimlanmistir. Bu
degiskenlere gére arastirma hipotezleri ileri siiriildiikten sonra anketin 6rneklemi ve
evreni tamimlanmis; daha sonra bu ankette kullanilan veri toplama yontemleri ile
aragtirma verilerinin analizinde kullanilan yontemler anlatilmistir.

Tezin dordlnci ve son bolimde yapilan anket sonucunda toplanan nicel veriler
SPSS 23.0 programinda cesitli istatistiksel analizlere tabi tutulmustur. Boliimde
oncelikle katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular ile arastirma
konusunda katilimcilarin goriisleri degerlendirilmistir. Analizlerin ikinci agamasinda
ise ankette yer alan 6lgeklerin givenilirlik ve gegerlilikleri test edildikten sonra tiginct
asamada arastirma hipotezleri test edilmeye calisilmistir. Bu amacla yapilan
korelasyon ve regresyon analizleri araciligiyla ulasilan bulgulara gore arastirma
hipotezlerinin gecerlilikleri sinanmaya ¢alisilmistir.

Bolimde son olarak arastirma sonuglari, aynm1 konuda yapilan Onceki
arastirmalarin sonuglariyla karsilastirmali bir sekilde degerlendirilmeye caligilmistir.
Boylece Orgiitsel baglilik ile personel giiglendirme uygulama ve alt boyutlar1 arasinda

nasil bir etkilesim oldugu tespit edilmeye caligilmistir.



BIiRINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMININ TEORIK CERCEVESININ
TANIMLANMASI

Kiiresellesen diinyada rekabet kosullarinin gittikce siddetlenerek nitelikli
beseri faktore daha fazla ihtiyag duyulmasi, calisanlarin Orgiitsel bagliliginin
arttirtlmasinin 6nem ve degerini arttirmistir.

Isletmelerin &rgiitsel performansini, verimliligini ve iiretim etkililigini arttirma
arayislariin birer sonucu olarak, ¢alisanlarin is yerlerindeki orgiitsel algi, tutum ve
davraniglarin1 konu edinen arastirmalarin sayist son donemde giderek artmaktadir.
Ozellikle galisan alg1 ve tutumlarin1 konu edinen bu tarz arastirmalarla, bir yandan
orgiitsel davranis literatiirii zenginlesirken, diger yandan da calisanlarin ig ve ¢aligma
kosullari 1yilestirmeye yonelik gelismelerin yasandigini sdylemek miimkiindiir (Saks,
Ashforth, Blake ve Sluss, 2007:447).

Nitekim giiniimiizde isletmelerin stratejik hedeflerine ulasmasi ve
calisanlarinin iste devamliliginin yani sira performanslarinin da ytikselmesine pozitif
katkilar sunan “6rgiitsel baglilik” konusunda son dénemde yiizlerce arastirma yapilmis
ve yapilmaya devam etmektedir (Ahmetogullar1 ve Cati, 2017; Akkaya, 2017).

Diger bir ifadeyle orgilitsel baglilik giiniimiiz isletmelerinde orgiitiin etkinligi
ve iiretkenligi agisindan pozitif yonde gelistirilmesi ve etkili yonetilmesi gereken en
onemli calisan davranisi oldugunu belirtilmek miimkiindiir (Kowalski ve Steve,
2012:471). Zira yiiksek orgiitsel bagllik ¢alisanlarin goniillii, igten ve olagan iistii bir
sekilde ise fazladan zaman, beyin giicli, enerji aymrmasini aciklayan nitelikte,
performans arttirici pozitif bir ¢alisan davranisidir (Baltaci, Tiyek ve Burgazoglu,
2016:50-52).

Boylesine stratejik dneme sahip orgiitsel bagliligi konu edinen bu tezin ilk
boliimiinde orgiitsel bagliligin tanimi, unsurlari, tiirleri, 6nemi ve islevleri literatiirde

yer alan orgiitsel baglilik model ve yaklasimlarina gore tanimlandiktan sonra,



orgiitsel bagliligr etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorler kisaca incelenmeye

calisilmigtir.
1.1. Orgiitsel Baghhigin Kavramsal Cercevesi

Orgiitsel baglilik davranisinin, bir 6rgiitte calisanlar1 olumlu yonde etkileyecek
herhangi bir pozitif yoOnlendirme olmadigi durumlarda bile onlarin isinde
giidiilenmesine ya da bireysel performansinin artmasina neden olabilecek nitelikte bir
motivasyon araci oldugu sdylenmektedir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010:8).

Orgiitsel yasamda stratejik yonetim anlayisina gecisle birlikte &rgiitlerin
giderek daha fazla 6nem verir hale geldigi orgiitsel baglilik kavrami is devir hizinin
olduke¢a yiiksek oldugu giiniimiiz is hayatinda, hedeflenen nitelikli beseri faktoriin
temini ve stratejik fonksiyonlarin1 tam anlamiyla yerine getirerek istihdami agisindan
da oldukga 6nemli bir motivasyon aracidir (Ahmetogullar1 ve Cati, 2017: 285-287).
Bu nedenle de ginlimizde stratejik yonetim anlayisini benimseyen her orgiitte
calisanlarin orgiitiine bagliligini arttiric1 tutum ve davranislan tesvik edecek nitelikte

yonetsel stratejiler gelistirilmeye ¢alisilmaktadir (Demir, 2007:102-103).
1.1.1. Orgiitsel Baghhk Kavraminin Tanim ve Ozellikleri

Genel bir bakis acistyla literatiire bakildiginda orgiitsel baglilik kavraminin
tizerinde bir tanim birligine ulasilmadigr ve kavramin ilk tizerinde ¢aligma yapilmaya
baslandigi 1960’11 yillardan bu yana stirekli geliserek tanimlandigi soylemek
mimkunddr (Wasti, 2003:504).

Nitekim orglitsel baglilik konusunda ilk aragtirma yapan arastirmacilardan olan
Wiener ve Vardi (1980:87) orgiitsel baghligi c¢alisanlarin 6rgiitsel hedeflerin
gerceklestirilmesini igsellestirmesi; Reichers (1985:13) “bireyin oOrgiitteki birgok
ogelere adanmishigiin toplam1™ seklinde tanimlarken, 1990’11 yillara gelindiginde,
Meyer ve Allen (1990:14) bu kavrami “calisani organizasyona baglayan algisal bir
baglanma siireci” olarak tanimlamis ve bu algmin orgiit iiyeligini siirdiirmek i¢in bir
gereksinim olarak gelistigini belirtmistir (Meyer ve Allen, 1991:62). Sonraki yillarda
aragtirmacilar Meyer ve Allen (1997:255) orgiite baglilik kavramin1 ~ “galisanlarin
Orgutte devamli kalmalarini saglayan bir his ve alg1 olarak” tanimlamiglardir.

Literatirde yer alan diger baglilik tanimlarina bakildiginda ise, bu kavramin;

calisanlarin kendisini Orgiitiin bir pargasi olarak gormeleri sonucunda gelistirdikleri bir



aidiyet arzusu (Harter ve Jones, 2005:78); ¢alisanlarin orgiitleriyle i hayati siirecinde
Ozdeslesmeleri sonucunda ortaya ¢ikan tutum ve yonelisleri (Kowalski ve Steve,
2012:471) ve calisanlarin orgiitten elde ettikleri kazanimlar1 kaybetme korkusunun
uzantis1 sonucunda olusan orgiitsel davranis olarak tanimlanmistir (Baltaci, Tiyek ve
Burgazoglu, 2016:50-52).

Ote yandan oldukga karmasik dzellikler tasiyan bu galisan algisinin, algisal ve
davranigsal 6zellikler tagimasinin yani sira (Seymen, 2008: 135; Uygur, 2009: 12)
kavramin siibjektif degerlendirmeler sonucunda her bir ¢alisana gore stirekli degismesi
orgiitsel bagliligin unsurlarimi tanimlamayi giliglestirmektedir (Haigh vd., 2006:23).

Bu giicliikle birlikte kavram tanimlarina bakilarak orgiitsel bagliligin bazi
ozelliklerini belirlemek miimkiindiir. Her seyden once orgiitsel bagliligin en énemli
unsuru bu alginin olduk¢a dinamik bir stire¢ olmasidir (Bakan, 2015:78-83). Dinamik
karakteristik 6zelligi nedeniyle ¢alisanlarin orgiitsel baglilik algilar1 ve davraniglari
bazen giin i¢inde bile degisim gosterebilmektedir (Xanthopolou vd., 2008; Demerouti
ve Schaufeli, 2009).

Nitekim literatiirde yer alan bazi arasgtirmalarda calisanlarin neden bazi
giinlerde kendilerini orgiitlerine yiiksek derecede bagli hissederken, diger giinlerde
enerjiden, hirstan ve hevesten yoksun olduklarini belirlemeyi amaglayan bazi
aragtirmalar yapilmis olup bu arastirmalar sonucunda orgiitsel baglilik davraniginin
zaman i¢inde dalgalanabilme oOzelligi tasidigi tespit edilmistir (Sonnentag, 2003;
Bakker, 2006; Xanthopolou vd., 2008; Demerouti ve Schaufeli, 2009; Bozkurt ve
Yurt, 2013; Kiiglikzkan, 2015).

Orgiitsel baghlik davramisinin diger bir karakteristik dzelligi ise bu galigan
davraniginin oldukga siibjektif olmasidir. Bu 6zelligi nedeniyle ¢alisanlarin 6rgutsel
baglilik algilari ¢alisanlarin kendilerine mahsus yas, cinsiyet gibi bireysel 6zelliklerine
gore degisir (Paine, 2007:50-51). Bu da orgiitsel bagliligin Slgiimlenmesi veya
etkilerinin arastirilmasi konusunda da 6nemli sorunlar yasanmasina neden olmaktadir
(Bakan, 2018:5-8). Ciinkii kavramin algisal ve davranigsal ozellikleri, bu kavramin
etkilerinin ve sonuglarinin dl¢iilmesi ve 6l¢iim gegerliliginin test edilmesinde siibjektif
sonuglara ulagilmast pek muhtemeldir (Schaufeli, 2005:111). Nitekim literattirde
yapilan oOrgiitsel baglihigin Ol¢climlenmesi uygulamalarinda yasanan zorluklar
nedeniyle orgiitsel baglilik 6lgegi, gecmiste sistemli bir yaklasimdan yoksun kalmis
bu yilizden de kavramin etkilerinin dl¢iimleri de tanimlar1 kadar ¢esitlilik gostermistir

(Paine, 2007: 51).



Orgiitsel baglilik davranisin diger bir karakteristik 6zelligi ise bu calisan
davraniginin ig yerlerindeki diger calisanlar arasinda genisleme ve yayilmacilik
gosterme giicline sahip olmasidir (Schaufeli, 2005; Bakker vd. 2006; Bakker ve
Demerouti, 2009). Bu 6zellik nedeniyle orgiitsel bagliligi yiiksek olan birey orgiitsel
bagliligr ¢ok diislik is arkadaslariyla birlikte calistikga onun da baglilik diizeyi
azalmakta oldugu sdylenebilir. Ancak literatiirde konuyla ilgili yapilan aragtirmalarda
orgiitsel baglilik davranisinin bu tarzda bir genisleme ve yayilmacilik gosterebilmesi
icin, bir Kisinin yasadig1 psikolojik iyi halin veya zorlanmanin diger kisinin iyi halini
veya zorlanma durumunu etkilemesi gerektiginin alt1 ¢izilmektedir (Harter ve Jones,
2005:78-79; Kowalski ve Steve, 2012:471-472)

Ote yandan literatiirde 6zellikle cok yiiksek seviyedeki drgiitsel bagliligin bazi
durumlarda olumsuzluklara neden olabilecegi de hatirlatilmaktadir. Ornegin Bakker
(2009), kapsamli gozden gecirme calismasinda “yiikksek bagliligin™ bireyler ve
kurumlar i¢in bazen zararla sonuglanabilecegini 6ne siirmiistiir. Diger bir ifadeyle
orgiitsel baglilik her zaman calisan ve 6rgiit icin faydali bir davranis degildir. Bu
durum nedeniyle orgiitsel bagliligin bir takim olumsuzluklara neden olma potansiyeli
de tasimasindan kaynaklanmaktadir (Bakan, 2018:9).

Sonnentag vd., (2003) ile Britt (2003) arastirmalar1 da aym diisiinceleri
seslendirerek, yiiksek orgiitsel bagliligin bazi kisiler i¢in zihinsel ve fiziksel olarak
yipratict olabilecegi ve sonu¢ olarak oOrgiitline simsiki bagli ¢alisanlarin is dis1
zamanlarda bile kendilerini isten koparamayabileceklerini belirtmislerdir. Ayrica;
Britt (2003), ordudaki askerler {izerine yaptig1 ¢alismasinda, beklendigi gibi, asir1 is
yiikii gibi performans engelleyicilerin orduya en yiirekten baglanan askerlerin
morallerine ve is doyumlarina ters etki yaptigin1 bulmustur.

Sonug olarak literatiirde yer alan aragtirmalara gore denilebilir ki, yiiksek
diizeydeki orgiitsel baglilik baz1 durumlarda ve bazi bireylerde bir takim olumsuz
sonuglar dogurma o6zelligi tasimaktadir (Schaufeli ve Salanova, 2007). Ancak
literatiirde yer alan arastirmalarin geneline gore ¢alisanlarin orgiitlerine, islerine veya
mesleklerine baghliklar1 algisal, davranigsal ve Orgiitsel 6zellikleri bulunan olumlu

yonde gelistirilmesi gerekli olan pozitif bir ¢alisan davranisidir.



1.1.2. Orgiitsel Baghlikla Benzesen Kavramlarin Tanmimlanmasi

Orgiitsel baglhlik olgusu, son zamanlarda cesitli arastirmacilar tarafindan
calisanlarin is doyumlarmin ve motivasyonlarinin bir birlesimini yansittifi ve
dolayisiyla “gereksiz” oldugu veya bazilarimin buna “eski sarap yeni bir sisede”
diyebilecegi temelinde elestirilmektedir (Saks, 2007).

Nitekim konuyla ilgili yerli ve yabanci literatiir incelendiginde ise Orgiitsel
baglilik kavraminin “Orgiitsel adanmislik™, “Orgiitsel 6zdeslesme” veya “Orgiitsel
biitiinlesme” kavramlariyla benzesen cizgide ele alindigini sdylemek miimkiindiir.
Ornegin Macey ve Schneider (2008:24), orgiitsel baghligmn yapisinin orgiitsel
adanmislik, i doyumu ve motivasyon konulariyla olgusal bir ¢akisma sergiledigini;
ancak sayilan olgularin 6rgiitsel baglilik olgusunun merkezinde bulunan enerji, heves
ve tutku hislerini yeterli diizeyde tanimlayamadigini 6ne siirmektedir.

Buna benzer sekilde literatiirdeki bazi arastirmalarda Orgiitsel baglilik
“oOrgiitsel adanmighik” ve “ekstra rol davranigi” gibi kavramlarla benzer sekilde
tamimlanmakta ve ele alinmaktadir. Ornegin Shaw (2005) 6rgiitsel baglhihigr drgiitsel
adanmisliga esitlerken, Frank vd., (2004), orgiitsel baglilig1 ekstra rol davranisinin bir
bicimi olarak tanimlamaktadir. Onlara benzer sekilde orgiitsel bagliligi, “Bireyin ise
karsa 1lgisi ve ondan tatmini oldugu gibi ise hevesi” seklinde tanimlayan Harter vd.,
(2002: 269) ise, bu olgunun ¢alisanin “is doyumu” ve “ise duydugu 6zdeslesme”
algisiyla ile ¢cakistigini degerlendirmektedir

Hallberg ve Schaufeli (2006) orgiitsel bagliligi ise adanmisliktan ve is
doyumundan deneysel olarak ayristirmaya girismis; dogrulayici faktér analizi
kullanan bir arastirma araciligiyla orgiitsel baghligin orgiitsel adanmighigin ve is
doyumundan ii¢ ayr1 boyutta da birbirinden farkli oldugunu belirlemislerdir. Bu sonug
orgiitsel baghiligin, adanmishgin ve iy doyumunun ii¢ ayr1 psikolojik durumu temsil
ettigi goriisiinii desteklemektedir (Hallberg ve Schaufeli, 2006).

Baz1 arastirmalarda ise orgiitsel bagliligin bazi durumlarda ve bazi bireylerde
bir takim olumsuz sonuglar dogurma 6zelligi tasimasindan hareketle “is koliklikle”
birlikte ele alindig1 goriilmektedir (Schaufeli ve Salanova, 2007:147). Orgiitlerine,
mesleklerine ve islerine duygusal baglilik igerisindeki bazi ¢alisanlarin iistln
performans ve motivasyonla siirekli ¢alismasi bu iki kavramin birlikte ele alinmasini

gerekli kilmigtir. Ancak iskolikler eger firsat wverilirse zamanlarmin biyiik



cogunlugunu is faaliyetleri ile harcarlar ve ¢aligmadiklar1 zamanda bile isten ayrilmay1
son derecede zor bir sey olarak goriirler (Schaufeli vd., 2006: 196).

Diger bir ifadeyle, iskolikler i¢sel diirtii tarafindan yonetildikleri i¢in islerine
kars1 takintilidirlar ve bu yiizden olagan iistii bir ¢alisma performansi gosterirler. Oysa
orgiitsel baglilik diizeyleri oldukea yiiksek ve isine duygusal yonden bagli olan kisiler
de ¢ok sik1 ve yogun bir sekilde (hatta ailelerini ihmal ederek) ¢alisirlar ancak onlarin
sik1 caligmalari, ¢alismaktan keyif aldiklari i¢indir (Schaufeli vd., 2006).

Sonug olarak literatiirde yer alan bu ve benzer kanitlar baz alinarak orgiitsel
baglhilik kavraminin orgiitsel adanmiglik, is doyumu, oOrgiitsel 6zdeslesme veya
orgiitsel biitlinlesmeden ayr1 bir kavram oldugu ve orgiitsel baglilig1 diger yapilardan
ayiran seyin bu olgunun yukarida aciklanan en temel karakteristik 6zellikleri oldugunu

sOylemek mimkdndr.
1.1.3. Is Yasaminda Baghhk Trleri

Calisanlarin isyerindeki oOrglitsel baglilik davranislari bazen mesleklerine,
isine, arkadaslik ortamlarina ve bunun gibi baglanmadaki odak noktalarina gore cesitli
tiirlere ayrilmaktadir. Arastirma kapsaminda giiniimiizde siklikla ele alinan orgiitsel
baglilik tlirleri kuruma, ige, meslege ve ¢aligma ekibine baglilik seklinde incelemek
mumkindir (Bakan, 2018:13-17).

Bunlardan ilki olan “kuruma baghlik”, 6zellikle kamu calisanlarinin yillar
igerisinde gelistirdigi kurumsal rol ve kimligiyle bazen kurumuyla giiclii bir sekilde
0zdeslesir ve bu sekilde ¢alisanlarin kuruma ve kurum kimligine bagliliklar1 ortaya
¢ikar (Bozkurt ve Yurt, 2013:122-123).

Genellikle kuruma yiiksek diizeyde baglilik gosteren c¢alisanlarin ¢alistigi
isyeriyle gurur duyma ve isiyle kendisini 6zdeslestirme seklinde pozitif tutumlar
sergilemektedirler (Kiiciikozkan, 2015). Ayrica literatiirde calisanlarin kuruma
baglilik diizeylerini belirleyen degiskenler olarak; c¢alisanlar aras1 etkilesim,
miisterilerle iletisimi gibi Orgiitsel kazanimlar bunlardan sadece bir ka¢i1 olarak
literatlirde sayilmaktadir (Ozerbas, 2014:83-85).

Literatiirde yer alan diger bir baglhlik tiirii ise ise baglliktir. Bu tlir bagimlilik
olgusuna algisal agidan yaklasanlar, ise bagliligi psikolojik acidan ele almakta ve
calisanin igindeki etkililiginin giinliik yasantisini mesgul etme derecesine gore bir

nitelemede bulunmaktadirlar. Davranigsal agidan baglilik olgusuna yaklasildiginda ise



yapilan igse yani meslege bagliliktan bahsedilmektedir. Goriildiigii iizere her iki
yaklasimda ise baglilik, oOrgilite baglanmaktan farkli bir davranig ve algiy
tanimlamaktadir (Ince ve Giil, 2005:18). Buna karsilik literatiirde ise baglilikla
orgutsel bagliligin  birbirlerinin ~ yerine  kullanilmasinin =~ miimkiin ~ oldugu
belirtilmektedir (Kimbel, 2002: 24).

Gergekten de bazi isler ve meslekler gerek yapan kisinin fiziksel, psikolojik ve
karakteristik 6zelliklerinden dolay1, gerekse kisinin asiriya kagan hareket tarzlarindan
dolay1 baglilik yaratmaktadir (Topsakaloglu, 2015;Ercis ve Harorl1, 2016). Ornegin
ogretmenlik, askerlik ve polislik gibi meslekler is ve kurumla 6zdesen isler
arasindadir. Dolayisiyla bu agiklamalarin 1s18inda denilebilir ki, orgiitsel baglilik ise
bagliliga gore daha genis kapsamli bir sekilde ¢alisanlarin hem meslek ve islerine hem
de isletmelerine bagliligini ifade ederken, ise baglilik ise sadece siirdiiriilen mevcut
gelir getirici islere baglilig tanimlamaktadir (Ince ve Giil, 2005:19).

Literatiirde yer alan diger bir baglilik tiirii ise meslege bagliliktir. Cesitli
deneyim ve tecriibeler sonucunda mesleginin énemli ve degerli oldugunu anlayan
calisanlar bazen isten ve Orgiitten farkli olarak toplumda iyi bilinen ve deger verilen
bazi mesleklere (6zellikle ogretmenlik, doktorluk, askerlik, polislik vb.)
baglanabilmektedirler (Ince ve Giil; 2005:16). Dahas1 bu tarz mesleklerde yiiksek
baghilik hisseden ¢alisanlar, es zamanli olarak baska gelir getirici isler yapmaya
yonelmedikleri gibi duygusal yonden baglilik duyduklari meslegin etik degerlerine de
ictenlikle uyum sergilerler (Ahmetogullart ve Cati, 2017: 285-287).

Nitekim literatlirde meslege baglilik ¢alisanlarin meslegine doniik deger ve
yargilarim1 iceren ve bireyin mesleginden hosnut olmadan yasamdan hosnut
olamayacagin diisiinmesi ve sdylemesi durumudur (Ahmetogullart ve Cati, 2017:
288). Bu anlamda meslege baglilik mesleki planlama diislincesini siirekli canli tutar ve
meslegine yiiksek diizeyde bagl olan bireyler kariyer planlamasina oldukga fazla
O6nem verirler. Ayrica meslegine baglanan bir ¢alisan, herkesle etkili ve pozitif yonde
iletisim kurarak orgiitsel iklimin gelisimine de 6nemli katkilar sunacaktir (Bakan,
2015:89).

Literaturde yer alan diger bir baglilik tiirii ise ¢alisma ekibine bagliliktir. Bu tip
baglilik, calisanlarin ayni is yerinde mesaisini stirdiirdiigii is arkadaslariyla ekip ruhu
yakalayarak sinerji artistyla kendini gdstermektedir (Ince ve Giil, 2005:20). Aslinda
bir ekip iiyesinin is yerindeki diger ¢alisanlarla 6zdeslesmesini ve onlara bagimli olma

halini tanimlayan bu baglilik is ortaminda giiclii arkadas bagliligin gelismesiyle olusur.
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Gergekten de glin boyunca ailesinden ¢ok daha fazla ekipteki arkadaslariyla
birlikte vakit geciren bu tip calisanlarin, ekip ruhunu canli tutma konusunda oldukca
duyarli olduklar1 sdylenebilir. Ozellikle hayati tehlikesi olan polislik, askerlik ve
itfaiyecilik gibi mesleklerde gorev yapan bireyler bazen ekip ruhunu canli tutarak,
birlikte ¢alistig1 arkadaslarla duygusal bagliliklar gelistirir ve duygusal yonden ekip
arkadaslarina baglanir ve birbirleri i¢in canlarini hi¢ ¢ekinmeden feda edecek hale

gelirler.
1.1.4. Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Calisanlarin Orgiitsel bagliligi hangi tiir, icerik ya da odak noktasina gore
sekillenirse sekillensin baglanmanin yogunluk diizeylerine gore farkliliklar
gostermektedir. Zira calisanlarin orgiitsel baghilik diizeyi, isteki diger calisanlarla,
yOneticilerle, meslekle ve kurumun bizzat kendisiyle arasindaki etkilesimine,
iletisimine ve bireysel algilama derecelerine bagli olarak diisiik, 1liml1 ya da yiiksek
diizeyde olmak {izere ti¢ degisik boyutta gelismektedir (Caliskan, 2013: 89-93).

Orgiitsel baglihgin diisiik baghlik diizeyi, calisanlarin diisiik is basarisi
gbstermesine ya da isinden ayrilmasina neden olabildigi gibi, isletme verimliligini
olumsuz yonde etkileyebilen sorunlu bir diizey olarak nitelendirilmektedir. Zira
orgilitline disiik baglilik gosteren calisanlar, is ortaminda siklikla sorunlu ve
engelleyici davraniglar gdsterirken, yonetici konumundaki ¢aliganlar ise astlarini ve
takipgilerini olumsuz davranig gelistirmeye yoneltebilirler (Meyer ve Allen, 2004:3-
7). Calisanlarin orgiitsel baghlik diizeylerinin zayif oldugu is ortaminda kendilerini
strekli iyi hissetmeleri ise onlarin is yerinde gittikce asosyallesmesine ve is
doyumunun azalarak oOrgiitsel yabancilagsma girdabinin ig¢inde diismesine neden
olabilecektir. Bu tiir baglilik diizeyine sahip olan bireyler islerinde gostermeleri pek
muhtemel olan diisiik performans nedeniyle maddi gelir kaybma ugradiklart gibi,
bazen de is yerinde manevi yonden soyutlanmak, karakter asinmasi yasamak,
kendisinden beklenmeyen ve fazla kabul gormeyen olumsuz davranislari nedeniyle
ansizin isten kovulmak gibi agir kisisel bedeller 6demek zorunda kalabilirler (Bozkurt
ve Yurt, 2013:124).

Ne var ki, orgiitsel bagliligin diisiik boyutunu 6lgiimlemek ve tespit etmek cogu
zaman guctur (Ercis ve Harorli, 2016). Zira glinimiiz ekonomilerinde isini kaybetmek

istemeyen pek ¢ok calisan diisiik baglilik diizeyinde olduklarin1 gizler veya en azindan



bunu isyerindeki herkesle paylasmaz. Bu yiizden de calisanlarin orgiitlerine diisiik
baglilik davranisi gosterip gostermediklerini tespit etmek bazen uzun yillar sonra
gercek anlamda anlasilabilir (Kowalski ve Steve, 2012:471)

Hangi odak noktasina gore gelisirse gelissin ¢alisanlar bazen 1limh diizeyde is,
meslek ya da orgiitlerine baglilik gelistirirler (Meyer ve Allen, 1991:63). Gergekten
de siklikla is yagsaminda goriildiigii iizere bazen calisanlar is ve orgiitlerine bir yandan
baglilik sergileyen tutum ve davranislar gosterirken, ayn1 zamanda da kendilerine
mahsus, kisisel ve sahislarina 6zgii tarzlarin1 korumayi tercih ederek ortada durmayi
tercih ederler. Bu gibi ¢alisanlar duygusal ve yiiksek bagllikla diisiik ve zayif bir
baglilik arasinda stirekli gel gitler yasarlar (Meyer ve Allen, 2004:9).

Genellikle 1limli  baghlik diizeyindeki ¢alisanlar, kararlarinda ve
davraniglarinin belirlenmesinde ¢ogu zaman iistlerine oncelik vermek yerine sahsi
menfaat, beklenti ve ¢ikarlart dogrultusunda tavir ve davranig gelistirirler. Ancak bu
alg1 diizeyindeki ¢alisanlarin sadakat ve gérev sorumlulugu gibi duygularindan kisith
da olsa dogrudan yararlanabilmek miimkiindiir (Haigh vd., 2006:23). Ancak bu tir
calisanlarin Orglitte kalma siirecini arttirarak, isten ayrilma egilimini azaltabilmek
amaciyla son derece duyarli yonetsel stratejilerin takip edilmesi ve uygulanmasi
gerekmektedir (Salha, 2017:89).

Meyer ve Allen (1997) arastirmasinda yer alan duygusal bagliliga denk gelen
“yiiksek baglilik”, orgiite ve yoneticilere mutlak anlamda itaat eden, isinde siirekli
ekstra performans ve gaba gosteren ve en igten duygularla isini hayatinin en 6nemli
parcas1 gibi goren calisanlarin gelistirdigi baghilik diizeyidir. Calisanlarin Orgiite
yiiksek diizeyde bagliligi her seyden 6nce kriz donemlerinde maas alamasa bile aylarca
isine devam karar1 almasini saglamasinin yaninda, orgiitte bu donemlerde bile dnemli
diizeyde verimlilik artislarina kaynaklik edebilecektir. Orgiitsel bagliligi duygusal
yonden giiclenen calisanlarin isinde oOnce bireysel performansi artacak; bireysel
performansi artan g¢alisanlar islerine daha giiglii motive olarak isletmenin ya da
kurumun onceden belirlenen amaglarina ulasmasi i¢inse ¢ok yogun bir sekilde
mucadele verecektir (Meyer ve Allen, 1997:255).

Her ne kadar giliniimiiziin stres dolu is yagsaminda siirekli is degisikliklerinin
yasandig1 bir orgiitsel ortamda calisanlarda yiiksek baglilig1 elde etmek oldukca zor
olsa da bu baglilik boyutunun kazanimlarn diisiiniildiiglinde buna deger oldugunu

sOylemek mumkundir. Cilinkii bir isletmedeki yiliksek orgiitsel baglilik diizeyi, hem
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bireyi hem orgiitii olumlu yonde etkileyecek ve karlilik, verimlilik vb. gibi orgutsel
kazanimlar gelistirecek bir kazanim olacaktir (Akkaya, 2017).

Sonug olarak denilebilir ki, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi, isteki diger
calisanlarla, yoneticilerle, meslekle ve kurumun bizzat kendisiyle arasindaki
etkilesimine, iletisimine ve bireysel algilama derecelerine bagli olarak degisen
boyutlarda meydana gelmekte olup, bunlardan en fazla yiiksek baglilik diizeyi 6rgiitsel

bagliligin pozitif davranis boyutunu gosteren en 6nemli boyutudur.

1.1.5. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Faktorler

Literatiire bakildiginda genellikle calisanlarin Orgiitsel baglilik algilarinin
isin/meslegin ozellikleriyle, calisanin bireysel farkliliklariyla ve orgilitsel yapiyi
etkileyen tiim faktorlerden etkilediginin vurgulandigi goriilmektedir (Meyer ve Allen
ve 1990; Meyer ve Allen, 1997).

Arastirmanin hedefleri ve orgiitsel bagliligi 6l¢iimlemede kullanilacak 6l¢iim
aract geregi oOrgiitsel baglhihig etkileyen faktorleri ¢alisanlarin  demografik
ozellikleriyle iligkili faktorler olarak “bireysel faktorler” ve is ortaminin, iklim ya da
kiiltiirtiniin unsurlarma goére sekillenen “Orgutsel faktorler” seklinde iki temel grupta
incelemek yerinde olacaktir.

Orgiitsel bagliligin {i¢ boyutuna da etkili olan demografik faktérlerin basinda
yas, cinsiyet, Orgiitte ¢alisma siiresi ve egitim diizeyi gibi demografik faktorler
gelmektedir. Ornegin calisanlarin cinsiyetleri ile drgiitsel baghilik diizeyleri arasinda
iligki olabilecegi diisiincesiyle yapilan bazi arastirmalarda erkeklerin kadinlara gore
orgiitlerine yonelik baglilik tutumlarinin daha gucli oldugu; bazilarinda ise cinsiyet
ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskinin olmadigr ya da ¢ok az oldugu yoniinde
bulgulara ulagilmistir (Kiiciikdzkan, 2015).

Literatiirde yas, kidem ve hizmet siiresi gibi zamana dayal1 bireysel faktorler
ile orgiitsel baghlik arasinda iliski oldugu, o6zellikle ¢alisma siiresi ve ¢alisanlarin
yaslart yiikseldikge Orgutlerine daha giiclii bir sekilde baglandiklart; buna karsilik is
hayatinda heniiz yeni olan, Orgiite heniiz fazla yatirnmi olmayan gen¢ ve ise yeni
baslayan calisanlarin ise orgiitlerine az baglilik gosterdikleri belirtilmektedir (S6kmen,
2010: 51).
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Bunlarin aksine c¢alisanlarin egitim diizeyi ile islerine ya da orgiitlerine yonelik
orgiitsel bagliliklar1 arasinda zit yonlii bir iliski oldugu literatlirde belirtilmektedir
(Allen ve Meyer, 1997: 59). Buna gore denilebilir ki, egitim diizeyinin yiikselmesi
aslinda calisanlarin  Orgiitlerine baglilik algi ve davranislarinin  yonetimini
giiclestirmektedir. Ancak egitim diizeyi yiliksek, calisanlari son derece zeki ve
donanimli olan nitelikli beseri faktoriin c¢ekirdegini olusturduklari g6z Oniinde
tutulursa, bu tip ¢alisanlara sahip orgiitlerin rekabette iistesinden gelemeyecegi rakibi
de kalmayacaktir. Bu ylizden 6rgiitlerde calisanlarin ylikselen egitim diizeyi ile birlikte
diger yonetsel siirecler de uyumlu bir sekilde orgiitsel bagliliklarinin da yiikseltilmesi
oldukga 6nemlidir (Mucuk, 2018).

Calisanlarin orgiitsel baglilik davranislarini etkileyen diger bir bireysel faktor
ise calisanlarin drgiitleriyle arasinda gizlice yapilan psikolojik sdzlesmedir. Ozellikle
bireyin oOrgiitle biitiinlesmesi acisindan psikolojik baghlik, orgiit kurallarina ve
mueyyidelerine riza gOsterme, Orgiitle Ozdeslesme ve Orgiitsel siiregleri
bireysellestirerek i¢sellestirme gibi siireglerden olusan psikolojik s6zlesme oldukca
onemli bir orgiitsel baglilik belirleyicisidir (Bakan, 2015:82; Basaran 2018: 54).

Iste psikolojik sdzlesmede yer alan ve bireyin zihnindeki beklentilerin
biiyiikliigiine ya da kiiciikliigiine gore bireyin is yerinde karsi karsiya kaldigi orgiitsel
ortam ve kazanimlar ya bu tiir beklentiyi tam anlamiyla, ya kismen ya da hig
karsilamayacak ve buna gore de ¢alisanin Orgiitsel baglilik diizeyi belirlenecektir
(Ozdemir, 2016).

Nitekim literatiirde c¢alisanlarin isyerlerindeki beklentilerinin gerceklesme
derecesinin, onlarin ayni1 zamanda orgiitsel baglilik davraniglarimi sekillendirdigi
belirtilmektedir (Baltaci, Tiyek ve Burgazoglu, 2016:50-52; Ycel ve Kogak, 2016:3-
7).

Dolayisiyla calisanlar soyut olarak bu sézlesmeyi zihninde imzalayarak ise
basladiklarinda psikolojik a¢idan kendisini baglayan soyut bir sézlesme daha
imzalamis olmaktadir. (Meyer ve Allen, 2004:3-7; Topsakaloglu, 2015;Ercis ve
Harorl1, 2016).

Somut is sOzlesmesine gore maasi, ¢alisma saatlerini ve benzeri ¢alisma
kosullar1 belirlendigi gibi, zihinde imzalanan psikolojik sézlesmeye gore de
calisanlarin beklentileri sekillenmektedir. Dolayisiyla bireysel farkliliklara gore
sekillenen psikolojik sézlesmeyle calisanlar adeta ise baslamakta ilerleyen ¢alisma

donemlerinde ise Orgutin tim norm, kural, hedef, vizyon, misyon ve Kkiltirel
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degerlerini kabul ederek, oOrgiitiin iiyesi olarak kalacagini bir anlamda taahhiit
etmektedir (Kigikdzkan, 2015).

Orgiitsel baglhilig etkileyen demografik faktdrlerden kisaca bahsettikten sonra
“orgiitsel faktorlerden” daha kapsamli bir sekilde bahsetmek yerinde olacaktir. Bu
konuda dncelikle belirtilmelidir ki bir is yerinin i¢ ve dis ¢evresindeki her degisken az
ya da c¢ok orgiitsel bagliligi etkileme potansiyeline sahiptir (Baltaci, Tiyek ve
Burgazoglu, 2016:50-52).

Ozellikle &rgiit biiyiikliigii, iklimi, yapisi, orgiitteki yonetsel uygulamalar,
ticret sistemi, kariyer imkani, i doyumu, Orgiitsel adalet ve orgiitsel giiven yapisi ve
benzeri orgutsel faktorlerin hepsi ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri tizerinde
etkiye sahiptir. Bununla birlikte 6rgiitsel baglilig: etkileyen orgiitsel faktorleri is ve is
ortamiyla ilgili faktorler ile orgiitsel yapi, iklim ve kiiltiirle iligkili yap1, tutum ve
davraniglar seklinde incelemek daha anlasilir olunacaktir (Bakan, 2015:78-83).

Bu noktada ilk olarak c¢alisanlarin is doyumlariyla orgiitsel bagliliklart
arasindaki iligkinin lizerinde durmak yerinde olacaktir. Literatiirde is doyumu kavrami
calisanin mantiksal ve duygusal anlamda olarak isinde kendisine saglanan maddi ve
manevi imkanlara gore sekillenen haz duygusu ya da gilidiilenme diizeyi seklinde
tanimlanmaktadir (Basaran 2018: 19). Tanimdan anlagilacagi iizere c¢alisanlarin
ulastig1 tatmin diizeyi yiikselttikce ise yonelik performans: artmakta ve o calisanin
isine ya da oOrgiitiine baglilig1 artmaktadir (Bakan, 2015:78-83). Diger bir ifadeyle
calisanlarin is tatminleriyle orgiitsel baghliklar1 arasinda karsilikli etkilesime dayanan
bir iliski oldugu literatiirde belirtiimektedir (Basaran 2018: 19).

Calisanlarin i doyumu algilar1 onlarin orgiitsel baghiligin iic boyutunu da
etkileyen onemli bir degiskendir. Ayrica ¢alisanlarin i doyumu algilar1 hem onlarin
orgiitsel baglilik algilarini olusturan ve sekillendiren, hem de orgiitsel baghiligin
etkileyen bir yonetsel faktordlr (Basaran 2018: 21).

Bu faktoriin etkisiz yonetimi sonucunda ise (is doyumsuzlugu durumunda)
isinde tatminsizlik yasayan birey, isten giderek uzaklasir ve bu uzaklagmanin siddeti
nispetinde orgiitsel bagliligi da azalir ya da oOrgilite bagliligi tamamen ortadan
kaybolarak iste ilk firsatta ayrilir (Basaran 2018).

Is doyumuna benzer sekilde pozitif ydnde gelisen orgiit kiiltiirii, takim ruhu ve
takim calismas1 Orglitsel bagliligi arttirirken, bu yapilardaki olumsuz gelismeler
caliganlarin orgiitsel baghiliklarin1 da olumsuz yonde etkilemektedir (Yazicioglu ve

Topaloglu 2009:3).
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Orgiit kiiltiirii, 6rgiit i¢i davranislari yoneten norm, deger, inang ve aliskanliklar
biitiiniidiir. Literatiire gore orgiitsel bagliliklart yiiksek olan caliganlar ayn1 zamanda
giiclii bir orgiit kiiltliriine sahip oldugu ifade edilmektedir. Bu yoniiyle orgiit kiiltiird,
orgilitiin amacg ve hedeflerini ile calisanlarin hedefleri arasinda bir bag olusturarak
orgiitsel baglilig1 etkiler. Boylece aralarinda olusan ortak kimlik duygusu bagliligin
olusuna katki saglar (Yiicel ve Kogak, 2016:3-7).

Orgiit kiiltiiriiniin yan1 sira drgiitsel bagliligr etkileyen diger bir drgiitsel faktor
ekip arkadaslariyla birey arasindaki formal ve informal iliskilerdir. Bu iliskilerin
gelisme diizeyine gore sekillenen ekip ruhu ise dogasinda bulunan besinci giicii yani
sinerjik etkiyi ortaya ¢ikartir. Takim ruhunun gelismesi ise o orgiitteki hem 6rgtsel
performanst hem de orgiitsel bagliligi gelistirir (Giirpinar, 2006: 55-56).

Diger yandan nitelikli ¢calisanlar1 orgiitte tutma, motive etme amaci ile cazip
odiller verilmesi calisanlarin Orgiitsel baghiliklarini etkileyen diger bir oOrgiitsel
unsudur. Calisanlarin istenilen davranislar sergilediklerinde &diillendirilmesi, her
seyden Once ¢alisanin yapmis oldugu isi takdir etmek ve kisiye deger verildigini
gostermenin en etkili yoludur. Bu amagla verilen ve ticret dis1 6denen édemeler, terfi,
statii ilerlemesi gibi ddiiller calisanin orgiitsel bagliligini gelistirme acisindan oldukga
etkili olmaktadir (Yiicel ve Kogak, 2016:8).

Orgiitsel baglilig: yakindan ilgilendiren ve etkileyen diger bir drgiitsel faktor
de orgutteki adalet yapisidir (Yirir ve Demir, 2011:311-334; Atalay, 2018:51).
Ornegin bir is yerinde adil bir iicretlendirme sisteminin varlig1 calisanlari drgiitsel
baghiliklarinin pozitif yonde gelismesi agisindan oldukca 6nemlidir. Nitekim
literatlirde orgutsel adaletin Orgiitsel baglilikla iliskisini agiklamaya calisan pek ¢ok
aragtirmalar yapilmistir. Ornegin orgiitsel adalet algisi ve orgiitsel baglilik iizerine
egitim sektoriinde yapilan bir arastirmada, dagitimsal adalet ile Orgiitsel baglilik
bilesenleri arasinda pozitif yonde anlamli iligkiler bulunmustur.

Bu arastirmalara benzer sekilde Jones vd., (2005)'e goére, prosedirel adalet
kapsaminda yer alan 6zellikle terfi durumlarinda alirken kararlarin adil olmasi orgiitsel
baglilik diizeyini etkilemektedir (Jones vd., 2005). Giirpinar (2006) yaptig1 ¢calismada,
dagitimsal adalete gore prosediirel adaletin insan kaynaklarinin bagliliklarinda daha
onemli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagmustir.

Yazicioglu ve Topaloglu (2009) yaptiklar1 arastirmada, oOrgiitsel adaletin
boyutlart olan etkilesimsel, dagitimsal ve prosedirel adalet ile orgiitsel baglilik

arasinda degisen oranlarda yakindan iligki oldugunu ileri siirmiislerdir.
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Orgiitsel baglilig etkileyen diger bir 6rgiitsel faktor de gdzetimdir. Ornegin iist
diizey yoneticilerin, baskici bir yonetim tarzi belirlemesi sonucu ¢alisanlar sorumluluk
alamadig bir ¢alisma ortami olusur ve bunun sonucunda orgiitsel bagliliklar1 bundan
negatif yonde etkilenir. Dahas1 ¢alisanlar iizerinde kurulmaya calisilan siki denetim,
kisiyi o isi yapmada yetersiz hissetmesine yol acar. Oysa yoneticilerin gorevi,
calisaninin baglhiligini arttirmak, desteklemek, onlara giivenmek ve verilen islere
yalmzca gerekli zamanlarda kontrol etmektir. Boylece galisan is iistiinde inisiyatif
alarak orgiit ile kendisini 6zdeslestirerek yapmis oldugu isten haz alir ve baghligim
guclendirir (Yurlr ve Demir, 2011:311-334).

Diger yandan isle ilgili orgiitsel faktorler agisindan da benzer durum so6z
konusudur. Nitekim literatiirde ¢alisanlarin orgiitsel baghlik algilar isle, calisanla,
cevre ve oOrgiitle ilgili tiim faktorlerin etkiledigi belirtilmektedir (Meyer ve Allen,
2004; Cetin, 2004; C51 ve Giil, 2005; Giiglii, 2006). Ornegin stratejik insan kaynaklari
yonetimi anlayisini benimseyen oOrgiitlerde calisanlarin her birine 6zgii kariyer
planlamas1 agik bir sekilde deklare edilmesi gibi uygulamalarin ¢alisanlarin orgiitsel
bagliligiin gelisimine pozitif yonde katki sunacagi bu tip terfi ve diger siireclerdeki
belirsizliklerin ise calisanin Orgutline olan bagliligin1 olumsuz yonde etkileyecegi
literatiirde ifade edilmektedir (Acar, 2000; Yazicioglu ve Topaloglu 2009).

Isin niteligi ve toplumsal yapidaki éneminin galisanlarin drgiitsel bagliligin
etkiledigi literatiirde belirtilmektedir (S6kmen, 2010:60). Bu konuda yapilan
arastirmalarda genellikle baglilik ile isin niteligi arasinda giiclii bir iliski ¢ikmaktadir.
Orgiitte alt diizeyde calisan bireyler genellikle yas, egitim gibi kisisel faktorlerden
etkilenirken daha tist konumda ¢alisanlarin 6zerkliklere ve yonetim kararlarina katilim
diizeylerine gore orgiitsel baglilik diizeyleri degisiklik gostermektedir (Gugli,
2006:64).

Son olarak ticret diizeyi ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarina yon veren en 6nemli
etkendir. Kisilerin hayatlarinin devamlili§i ve ailesini gegindirmesi i¢in ¢aligmasi
gerekir ve orgiitten aldig1 tlicret biiylik oranda orgiitsel bagliliklarini etkilemektedir.
Verilen ticretler isin ¢ekiciligini arttirip azaltmaktadir. Buna gore diisiik {crette
calisanlar daha 1yi iicret alabilecekleri orglitler arayabilirler. Bu nedenle nispi olarak
ticreti diisiik olan orgiitlerin is giicli devir hiz1 oran1 da yiiksek ¢ikmasina neden olur

(Yucel ve Kogak, 2016:10).
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Sonug olarak orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin sayisinin olduk¢a fazla
oldugu soylenebilir. Boylesine c¢ok faktdrden etkilenen bir calisan davranisini

yakindan takip etmek ve yonetmek o yiizden oldukga zor ve stratejik 6neme haizdir.
1.1.6. Giiniimiiz is Yasaminda Orgiitsel Baghligin Anlam ve Onemi

Is devir hizinin oldukca yiiksek oldugu giiniimiiz is hayatinda nitelikli beseri
faktorii etkili bir sekilde iiretim siireglerine katmak isteyen isletmeler, calisanlarin
kendisini 6rgltun bir pargasi olarak gérmeleri sonucunda gelistirdikleri bir baglanma
duygusu olarak tanimlanan orgiitsel bagliliklarini gelistirme yoniinde yogun caba
sergilemektedirler (Balay, 2014:11-13).

Gergekten de orgiitsel baglilik her seyden dnce isletmenin stratejik amaglarini
ve Orgiit misyonunu desteklemekte, orgiit ¢ikarlarini oncelik alma gibi, yiiksek is
doyumunu ve bireysel performansi agiklayici fonksiyonlar iistlenerek isletmelere
onemli rekabet avantajlar1 saglamaktadir. Bu anlamda orglitsel baglilik davranisi, bir
Orgiitte calisanlar1 olumlu yonde etkileyecek herhangi bir pozitif yonlendirme
olmadig1 durumlarda bile onlarin isinde giidiilenmesine yada bireysel performansinin
artmasina neden olabilecek nitelikte bir motivasyon aracidir (Ersoy ve Bayraktaroglu,
2010:12).

Ustelik giiniimiizde kiiresellesme, post-modernizm, yeni rekabet kosullari,
bilgi yonetimi ve tretimi teknolojilerindeki devasa gelismelerle yeniden kesfedilen
beseri faktori etkili kullanmak ve yonetmek giiniimiiz isletme yoneticilerinin onceligi
haline gelmistir (Eren, 2011; Kogel, 2011, S6kmen, 2010).

Bunlara ek olarak isletme insan kaynaklar1 yapisindaki nitelikli beseri faktorti
etkili bir sekilde iiretim siireglerine katmak isteyen isletmeler ¢alisanlarin orgiitsel
baglilik davraniglarini gliglendirecek ve gelistirecek orgutsel stratejiler ortaya koyarak
rekabet avantaji kazanmaya calismaktadirlar (Basaran 2018:23). Ozellikle
kiiresellesen diinyada ekonomik sistemlerdeki krizlerin siirekli artmasi ve buna bagh
olarak is devir hizinin yiikselmesi nitelikli beseri faktor gibi nemli bir rekabet aracinin
etkili kullanmasi1 baglaminda 6rgiitsel baglilig1 daha degerli bir unsur haline getirmeye
devam etmektedir.

Aslinda rekabet iistii olmak ve fark yaratmak icin siirekli arayis siirdiiren
isletmelerde calisanlarin orgiitsel bagliligin 6nem ve degeri daha giiclii bir sekilde

hissedilmektedir. Ornegin bilisim ve ileri teknoloji sektdriinde bazen bir tek ¢alisan
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isletmenin milyar dolarlarca gelir elde etmesine olanak taniyan bir yazilim ya da
teknoloji gelistirebilmektedir (Yiicel ve Kogak, 2016:11).

Iste boyle bir calisam1 kaybetmek isletmelerin dogrudan dogruya iflasi
anlamina bile gelecektir. Oyleyse giiniimiizde calisanlarin isine ve roliine baglanmasi
ve kolayca isini birakmadan calismaya devam etmesi agisindan giliniimiiziin her

sektorli agisindan orgiitsel bagliligin anlam ve 6nemini arttirmaktadir.
1.2. Orgiitsel Baghlik Model ve Yaklasimlar

Yonetim bilimlerinde orgiitsel baglilik teori ve yaklasimlarinin bir kism1 bu
olguyu algisal bir siire¢ olarak kabul ederek tutumsal yonden; diger bir kismi ise
orgiitsel baglilig1 bir ¢alisan davranisi olarak gorerek davranissal agidan ele almislardir
(Balay, 2014:20-28). ilerleyen yillarda gelistirilen ¢oklu baglilik yaklasimlariyla
literatiirde yer alan orgiitsel baglilik yaklasimlar1 davranigsal, tutumsal ve ¢oklu olmak
lizere ii¢ ana grupta ele alinmaya baslanmistir (Ince ve Giil, 2005: 15).

Literatiirde yer alan bu yaklasimlar ¢er¢evesinde orgiitsel baglilig1 agiklamaya,
tiirlerini tespit ederek bu olguyu smiflandirmaya ve orgiitsel baghlig 6l¢iimlemeye

calisan ¢esitli model ve yaklasimlari asagidaki baslilar altinda incelemek miimkiindiir.
1.2.1. Etzioni, O’Reilly ve Chatman Yaklasimlari

Literatire gore tutumsal baglilik calisan ile Orgiit arasindaki bagin
degerlendirilmesiyle ortaya ¢ikan duygusal yonelimler seklinde tanimlanmaktadir
(Ince ve Giil, 2005 27). Farkli arastirmacilar tarafindan ele alinan tutumsal baghlik,
kisinin orgiite bilingli bir sekilde katki saglamasi1 adina goniillii olmasidir (Mowday,
Steers ve Porter, 1982:108).

Literatiirde orgiitsel baglilig1 tutumsal boyutta ele alan ilk arastirmalar Etzioni,
O’reilly ve Chatman arastirmalaridir. Orgiitsel baghihigin smiflandirilmasinda ilk
caligmay1 yapan Etzioni, orgiitsel baglilig1 liyelerin kendilerinin baglilik derecelerine
gore; olumsuz-yabancilastirici, notr-hesapg1r ve olumlu-ahlaki baglilik seklinde Ugce
ayirmistir (Balay, 2014:21).

En olumlu baglilik olan ahlaki baglilik, kisinin calistig1 orgltin amag¢ ve
hedeflerini 6ziimseyerek icsel degerler ile orgiite duyulan pozitif hisler sonucunda
ortaya ¢ikan baglilik tiiridiir. Notr diizeyde yer alan hesapci baglilik ise oOrgiitsel

bagliligi ¢ikarci (yararci) agidan ele almaktadir. Bu baghlik tiiriine gore orgit ile
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calisanlar arasindaki aligveris iliskisini baglilik olarak gérmektedir. Yabancilastirict
baglilik ise ¢alisan kisinin davranislarinin gesitli yollarla sinirlandirilmasiyla ortaya
cikan baglilik tiirtidiir (Balay, 2014:26).

Ote yandan tutumsal baglilik konusunda ilk arastirmalara imza atan O’Reilly
ve Chatman (1986)’a gore orgiitsel baglilik, calisanin 6rgiit ile arasinda olan psikolojik
baglilik olarak nitelendirmislerdir. Diger bir deyisle kisinin ¢alistig1 orgiitiin yapisina
uyum saglamasi ile sonuglanan psikolojik baglanma olarak tanimlanmaistir.

O’Reilly ve Chatman’a (1986:493) gore orgiitsel bagliligin ti¢ asamasi vardir:
[taat/uyma, 6zdeslesme ve igsellestirme. Ilk asamada, itaat, bir kisinin cogunlukla gelir
gibi kazanimlar elde etmek icin digerlerinin etkisini kabul etmesidir. Ikinci asama olan
0zdeslesme, tatmini siirdiirmek i¢in bireysel kabullerin etkilenmesidir ve kisi, sahip
oldugu tatmini siirdiirmek i¢in Orgiitiin  degerlerini bireysel degerleriyle
Ozdeslestirmektedir. Bagliligin son asamasi olan igsellestirme ise bireyin, kisisel
degerleriyle uyumlu ve dogasi geregi tatmin edici olan orgiit degerlerini bulmasidir
(Balay, 2014:29).

Bu tip baglilikta ¢alisanlar 6rgiite derinden bir baglilik hissetmemekteler ve
yuzeysel olarak sadece Orgutle uyumlu hareketler yaparak bazi 6diiller kazanmayi

distinmekteler.
1.2.2. Becker Yan Bahis ve Katz - Kahn Yaklasimlar:

Becker’in yan bahis yaklagimi literatiirde hangi baghlik tiiriinde
siniflandirilacagi tartisma konusu olmustur. Genel olarak davranigsal yaklasim
icerisinde olmasina ragmen calisanin Orgiitten ayrilmasinin doguracagir maliyetler
tizerine kurulan bu yaklasimi ¢alisanlarin tutumlarina gore degerlendirmeler iceren bir
yaklagimdir (Allen ve Meyer, 1990).

Tutumsal baghlik yaklagimlar: kapsaminda Becker’in yan bahis yaklasiminda
orgiitsel baghlik “calisanlarin  bahis kaynaklarin1 sosyal roller, biirokratik
uygulamalar, sosyal etkilesimler ve toplumsal beklentiler” olarak tanimlamaktadir
(Becker, 1960:36-39). Bu yaklasima gore ¢alisan diizenli ve tutarli olan davranislarini
sergilemeyi durdurdugunda kaybedecegi kayiplar1 diislinerek, bu davraniglarini
sergilemeye devam edecektir (Becker, 1960:40).

Becker’in ortaya koydugu yaklasimi dort grupta agiklamak mumkindr:

Toplumsal Beklentiler: Calisanin iginde bulundugu toplumun sosyal beklentileri
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nedeniyle bir takim davranislarini kisitlayan yan bahislerdir. Yan bahis yaklagiminin
ikinci kaynagi olan biirokratik diizenlemelere gore kiginin emekliligi igin aylik olarak
yapilan kesintileri sonucu elde edecegi emekli ayligini, ayrilacak olmasi durumunda
kesintiye ugrayacak olmasi ve bu hakki kazanamamasi sonucunda kisi biirokratik yan
bahis hissedecektir. Sosyal Etkilesimler ise kisinin i¢inde bulundugu orgiitteki iliski
icinde oldugu sosyal cevre sebebiyle kendisi hakkinda olusan genel kaninin
bozulmamasi yan bahis olusabilir ve bunu siirdiirmek i¢in baglilik gosterir.

Buna karsilik yaklasimda yer alan dérdiincti baglilik boyutu olan sosyal roller
ise kisinin i¢inde bulundugu sosyal role alismis olmasi ve uyumlu bir sekilde devam
ettirmesi sonucu olusan yan babhis tiirtidiir. Bu bahis tiiriinde 6nemli olan kisi aligmis
oldugu role uygun hareketlerde bulunup baska role uyum saglayamamasidir (Ince ve
Gul, 2005:53).

Son olarak Katz ve Kahn yaklasimi kapsaminda c¢alisanlarin oOrgiitsel
bagliligin1 odiillere dayali devrelerle agiklamayi tercih etmislerdir. Bu devreler
anlatimsal devre ve aracsal devre olarak iki ana baslik altinda toplanabilir. Isin
kendisinin yarattig1 tatmin anlatimsal devreyle agiklanirken, 6diil, cezadan kagma gibi
harekete gegiricilerin yarattig1 tatmin ise aragsal devreyi agiklamaktadir. Anlatimsal
devrede Orgiit igerisinde kalma istegi olusmasina karsin, aragsal devrede orglite devam

diisiik diizeyde olacaktir.
1.2.3. Wiener- Reichers ve Buchanan Yaklasimlar:

Orgiitsel baglhilik konusunda énemli arastirmalar yapan Wiener ise, “aragsal
gidiileme” ve “Orgiitsel baglilik” ayrimini temel alan bir model kurmustur. Ona gore
aragsal giidiileme, hesap¢i, faydaci ve kendine-yonelik ilgilere dayanirken, orgiitsel
baglilik algisinin ise, ahlaki temellere dayandigini ifade etmistir.

Reichers (1985), tutumsal bagliligi gelistirerek coklu bag yaklagimim
gelistirmistir. Coklu bag yaklagimina gore orgiit igerisinde birbirinden farkli faktor ve
degiskenler bireyin Orglitsel baghiligmi yine farkli yonde etkilemektedir.
Arastirmaciya gore Orgiitler birbirinden farkli amag¢ ve degerli olan kaynaklarin
koalisyonundan olusmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 54).

Buchanan (1974:533) arastirmasinda ise ¢alisanlarin orgiitsel baglilig1 isi ya da

orgiitiiyle 6zdeslesme diizeyine; isyerindeki gorevlerini 6zel islerinden daha iistiin
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gorerek isine canla basla sarilma dizeyine ve son olarak bireyin yiksek sadakatle

orgiite baglanmasini ifade eden sadakat boyutuyla ele alinmistir.
1.2.4. DeCotiis-Summers ve Kanter Yaklasimlar:

DeCotiis ve Summers 6rgltsel bagliligi tutumsal olarak ele almis ve bunu dort
kosula baglamistir: “Bunlardan birincisi; ¢alisanin orgiitiin amaglarint ve degerlerini
icsellestirmesidir. Ikincisi; orgiitsel roliine, igsellestirdigi tiim amag ve degerlerle
baglanmasidir. Ugiinciisii; orgiitte kalma istegini devam ettirmesiyle agiklanmaktadir.
Dordiinciisii ise; kendi amaclarina ulagsmak i¢in bu amag¢ ve degerleri arag olarak
kullanmak yerine bu amag¢ ve degerlere uygun olarak davranmasi ve bu amag ve
degerlere faydasinin olmasi adina ¢aba gostermesidir” (Balay, 2014:29).

Kanter yaklasimina gore orgiitsel baglilik, calisanlarin sahip oldugu enerji ve
bagliliklarini is yerindeki sosyal iliskilerinin yan1 sira kisilikleriyle birlestirmeleriyle
gelismektedir. Birer sosyal sistem olan bu orgutlerin kendine 06zgi istek ve
ihtiyaglarinin ¢alisanlar tarafindan benimsenerek kendilerini orgiite adamasi olarak
adlandirilmaktadir (Bakan, 2015:85). Ayrica Kanter’e gore calisanlarin orgiitsel
bagliliklart normatif, bilissel ve duygusal boyutlardaki yonelimlerine bagli olarak
kisiligi iizerinden ya da Orgiitte bulunan sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin
devamlilig1 boyutlarindaki sosyal sisteme gore sekillenmektedir (Kanter,1968:500).

Yaklagima gore orgiitsel baghilig: ii¢ tiirdedir: Devam Baghiligi: Kanter’e gore,
caliganin oOrgiite kaliciligimi saglamak i¢in kendini adamasi olarak tanimlamaktadir
(S1gr1, 2007:263). Devam bagliligina gore temel iki unsur bulunmaktadir. S6z konusu
bu unsurlar ézveri ve yatirimdir. Ozveri diger bir ifadeyle fedakarlik, calisanin orgiite
Uye olmasma karsilik sahip oldugu bazi seylerden vazgegmesi olarak ifade edilir.
Calisanlarin 6zveride bulunmasi ile orgiite olan bagliliklar1 da olumlu yonde artacaktir.

Kenetlenme Bagliligi: bireyin bir gruba duydugu duygusal bir bagliliktir.
Literatirde daha ¢ok orgiit i¢i sosyal iliskiler tizerinde durulmaktadir. Bu baglilik tiiri
calisanin Onceki sosyal iligskilerinden feragat edip dahil oldugu yeni grupta
kenetlenmeyi kolaylastirict olan simge, sembol ve torenlere katilimi ile ortaya ¢iktigi
goriilmiistiir. Bu baglilik ile oOrgiite disardan gelebilecek tehditlere karsi iiyeler
arasindaki birlik beraberlik bilinci ile iiyelerin direnci artmaktadir (Ince ve Giil,

2005:31).
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Kontrol Baglhiligi: Calisanlarin sergiledigi davraniglarin orgiit tarafindan
istenilen bigimde sekillendirerek orgiitteki kural ve degerlere uygun davranislar
gosterdikce kontrol bagliligi olusur (Seymen,2008:171).

Son olarak belirtilmelidir ki, orgiitsel baglilik literatiiriine Kanter’in en 6nemli
katkis1 aslinda devam, uyum ve denetim baglilig1 seklinde ele alinan ii¢ baglilik
formlarinin bir ¢alisan tarafindan ayni anda benimseyebilecegini ileri siirmesi

olmustur (Ince ve Giil, 2005:30).
1.2.5. Salancik ve Penley - Gould Yaklasimlari

Salancik’in modelinde orgiitsel bagliligi davranigsal yaklasimla ele almis ve
kavrami bireyin davranigsal eylemlere baglanmasi olarak tanimlamistir. Calisanlarin
biitiin davranislarinin esit olmadigini belirten Salanick calisanlarin 6rgiitsel baglilik
seviyeleri, mevcut davranis bicimleriyle yeni davranis bi¢imlerinin uyumu sonucu
olustugunu ileri stirmiistiir. Buna gore kisi, ge¢misteki davranislarina bagli olarak
bunlara uygun davranislar sergilemektedir (Ince ve Giil, 2005: 53).

Ayrica tutum ve davranislar ¢alisan i¢in ne kadar 6nemliyse o derecede gerilim
meydana gelecektir. Gerilimin azaltilmas1 i¢in kisi g¢ekilen davranislari birbirine
uyumlu hale getirecektir. Ornegin, kisinin gelire ihtiyaci olup bir iste ¢alismas1 fakat
sevmedigi bir isi yapmasit soncunda tutum ve davramiglarinda bir uyumsuzluk
yasanacaktir. Ancak kisinin isi birakamayacak olmasiyla takindig1 olumsuz tutumu
degistirmek zorunda kalacaktir. Boylece ¢aligsan, tutum ile davranisi arasinda meydana
gelen olumsuzluklart giderebilmek igin oOrglite karsi davranislarini devam ettirme
arzusuyla orgiitsel bagliligini arttirma yolunu segecektir.

Penley ve Gould’un yaklasiminda ise, temel olarak Etzioni’nin yaklasiminda
ele aldig1 orgiitsel baglilik modeli olan ahlaki, hesapg1 ve yabancilastirici baghlik ile
orgiitsel bagliligin agiklanabilecegini belirtmiglerdir (Penley ve Gould, 1988:45).
Orgiitsel bagliligin ii¢ boyutunu tamimlayan Penley ve Gould orgiitsel baglilik
boyutlarini Etzioni (1975) nin modelindeki gibi ii¢ diizeyde ele almistir. Bunlar; ahlaki
baglilik, hesapci baglilik ve yabancilastirict bagliliktir.

Ahlaki Baglhlik: Calisanin 6rgiitsel amag ve hedeflerle 6zdeslesmesi, isine asirt
bagli olmasi, kendisini orgiite adayip basarisizliklarda kendisini sorumlu hissedecek
derecede bagli olmasidir. Hesapg¢1 Baglilik: Kisinin katkilar1 sonucu elde edecegi 6diil

ya da tesviklere dayanan, belirli ddiillere ulasmak icin alig-veris nitelikli baglhiliktir.
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Yabancilastirict Baghlik: Kisinin ¢alistig1 orgiitte devamliligi disinda alternatif bir is
olmamast ya da oOrgiitiin bulunmamasi seklinde algilanmasidir. Kisinin alternatif
planlarinin olmamasi1 durumunda kendisini kapana kisilmis hissederek bagliligi
artacaktir (Penley ve Gould, 1988:47).

Son olarak belirtilmelidir ki, modelde yer alan ahlaki baghilik ve
yabancilastirici bagliliklarin kavramsal olarak birbirlerinden bagimsiz ya da zit olup
olmadig1r net olarak agiklanmamustir. Eger bu iki kavram birbirlerinin zitt1 ise
yabancilastirict bagliligin literatiirde gereginin bulunmamasidir. Iste Penley ve Gould
bu iki bagliligi birbirinden bagimsiz olarak ele alarak literatiire 6nemli katki

sunmuslardir.
1.2.6. Allen-Meyer Coklu Baghlik Modeli ve Yaklasimi

Buraya kadar anlatilan ve Ozetlenen yaklasimlarda gore orgiitsel baglilik
tutumsal, algisal ve ¢ok baglilik yaklasimlariyla ele alan tiim arastirmalarin bu pozitif
calisan davramigim1 gelistirmek amaciyla gesitli agilardan konuya yaklasarak bir
anlamda calisan bagliligin1 kuvvetlendirmenin anlam ve 6nemini ortaya koymuslardir
(Kok, 2006:298).

Oysa oOrgiitler yapisi geregi belirli gruplarin amag¢ ve degerleri ile kisilerin
coklu baghliklarmm1 olusturmaktadir. Coklu bag yaklasimina gore daha belirgin
diizenlemeler ile kaynak gruplarindan hangisinin daha ¢ok baglilik olusturulmasinda
tizerinde durmaktadir. Coklu baglilik yaklasimina gore orgiitsel baglilik, orgiitiin
cesitli i¢ ve dis paydaslarinin bagliliklar1 toplami olarak aciklanmaktadir. Diger bir
deyisle kisilerin bagliliklarini olusturan i¢ paydaslar; is arkadaslar1 ve yoneticilere
kars1 olabilecekken dig paydaslar ise miisteriler, sendikalar ve mesleki kuruluslara gore
farklilik gosterebilmektedir (Meyer ve Allen, 1990:15).

Boylece zenginlesen literatiirde Meyer ve Allen (1984) ilk olarak baglilig
kisinin calistig1 Orgiitte isine devam etme isteginin olmasi, orgiite diizenli gelerek
varliklarin1 korumasi ve orgiitsel amaglar ile biitiinlesmesi olarak tanimlanmistir (Kog,
2008:36). Meyer ve Allen’a (1996) gore birbirini tamamlayan baglilik tiirleri
bulunmaktadir. Diger bir ifadeyle, bazi ¢alisanlarin Orgiitiine yaptig1 yatirimdan
vazgecmemek ic¢in yani ihtiyact oldugu icin ya da orgilitten ayrilmasinin sosyal
cevresinde hos karsilanmayacagimi diislindiigii i¢cin Orgiitiine baglilik hissedebilir

(Meyer ve Allen, 1991). Bu tip durumlarda g¢alisanlar, orgiitlerinde bulunmak i¢in
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duygusal bir istek duymayabilirler. Ancak bu durumda dahi ¢alisanin 6rgiitiine karsi
hissettigi bir bagliliktan s6z konusudur.

Meyer ve Allen tarafindan ¢alisanlarin baglilik davranislari duygusal baglilik,
devamlilik bagliligt ve normatif baghilik seklinde ii¢ grupta toplanmis ve
Olctimlenmistir (Meyer ve Allen, 1990). Modele gore, ¢alisanlarin drgiitte bulunmasi
ve ¢alismaktan memnun olmasini agiklayan duygusal baglanma; orgiitte gecirdigi siire
boyunca kazandigi yatirimlarim maliyeti sonucu olusan devam bagliligi ve ahlaki
baskilardan dolay1 hissedilen yiikiimliiliik olan normatif bagliliktan olusmaktadir.

Literatirde yaygin kullanilan Meyer ve Allen tiglii baglilik modeli giiniimiiz is
kosullarinda orgiitsel bagliligi ¢ok etkili bir sekilde ortaya koyabilen bir model olarak
gorilmektedir. Bu nedenle bu arastirma kapsaminda da Meyer ve Allen’in tanimlanan
yaklagimi esas alinmasina karar verilmistir.

Asagidaki basliklar altinda Meyer ve Allen (1984), (1990), (1991), (1997) ve
(2002) tarafindan ortaya konulan orgiitsel bagliligin “duygusal, devam ve normatif

baglilik” olmak iizere {i¢c temel boyutundan kisaca bahsetmek miimkiindiir.
1.2.6.1. Duygusal baghhk

Meyer ve Allen duygusal bagliligin, ¢alisanlarin igten duygularla Grgiitiine
gonil vermesi ile ortaya ¢ikan, gelistikge calisani orglite daha da yakinlastirarak orgiit
c¢ikarlaria hareket etmeyi tesvik eden bir bag oldugunu vurgulamaktadir.

Ozellikle calisanlarin bireysel degerleriyle orgiitlerin normatif degerlerinin
birbirileriyle uyumlu olmasi sonucu olusan duygusal baglilik, “ancak ¢alisanin isine
kendi 6zgiir iradesiyle katildiginda s6z konusu olacaktir (Meyer ve Allen, 1997: 50).
Bu sekilde orgiite katilan ve orgiitte kalmay siirdiiren ¢alisan zaman i¢inde duygusal
bagliligin1 gelistirmesi ise ancak i ortaminda siirekli olumlu tavirlarla kargilagsmasiyla
miimkiindiir (Yildirim, 2002: 10).

Goniillii baglanmayr ve Orgiite bir anlamda adanmayr arastirmalarinda
duygusal baglilikla es tutan Meyer ve Allen’e gore, igten gelen diirtiiler ¢alisanlarin
isinde hem basarili olmasina hem de orgiitiinii icten severek bu is yerinde calismaya
devam etmeye vesile olacaktir. Bu kapsamda en olumlu ve istenilen baglilik tiirii olan
duygusal baglilik, ¢alisanlarin 6rgiite icten, samimi ve yiirekten bagli olmasini ifade

etmektedir. Orgiitlerine duygusal baglanan ¢alisanlar ise bu &rgiitiin iiyesi olmaktan
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dolay1 ¢ok mutludurlar ve kolay kolay orgiitten ayrilmay1 diigiinmezler (Meyer ve
Allen, 1991:61).

Farkli talep, beklenti ve 6zelliklere sahip ¢alisanlarin is yerlerinde tatminini
saglayan ve onun beklentilerine cevap veren unsurlarin varligi duygusal baglilig
olumlu yonde etkilenecektir (Allen ve Meyer, 1997: 51-54). Arastirmacilar duygusal
bagliliga etki eden faktdrleri isin zorluluk derecesi, kendilerine verilen goérevin
seffafligl, yonetime katilimcilik, oOrgiitsel hedeflerle kisisel hedeflerin uyusup
uyusmamasi, ¢alisma arkadaslariyla iligkiler, orgiitsel adalet algilari, bireysel konum
ve deger seklinde siralamaktadir (Yiiriir ve Demir, 2011:311-312).

Sonug olarak modelde yer alan duygusal baglilik aslinda ¢alisanlarin en olumlu
sekilde orgiite baglanmasi1 durumunu ifade etmektedir ve bu yoniiyle duygusal baglilik
en yiiksek diizeyde pozitif yonden bir baghlik diizeyini gostermektedir (Eren,
2015:156).

1.2.6.2. Devam baghhg

Modelde yer alan devam baglilig1 calisanlarin ¢esitli nedenlerle oOrgiitte
kalmay1 bir ihtiya¢ olarak gormesiyle olusur ve calisanlarin orgiitten ayrilmalar
durumunda sosyal, fizyolojik ve ekonomik ihtiyaclarimi karsilama konusunda
tereddiitlerinin olmas1 halinde c¢alisanlar1 Orgiitte kalmalarim1 agiklar (Bergman,
2006:646).

Diger bir ifadeyle devam bagliligi ¢alisanlarin is bulma sikintis1 yasadigi
giiniimiiz ekonomik sisteminde en sik rastlanilan baglilik tiirlerinden biridir. Bu
yoniiyle oldukga pragmatist sayilan bu tiir baghilik aslinda insanin insan olmasindan
kaynaklanan caligma hakkini ilgilendiren temel ve Onemli bir ihtiyacin tatmin
edilmesiyle ortaya ¢iktigini sdylemek miimkiindiir.

Genellikle devam bagliligi yiiksek olan ¢alisanlar, baska islerde galisma
olanagi pek bulunmayan, nitelikli agidan daha ¢ok tercih edilen bireysel 6zellikleri
bulunmayan ancak tasidig1 sorumluluklar nedeniyle isten ayrilmaya cesaret edemeyen
calisanlarin Orgiitlerinde kalmaya devam etmesiyle ortaya ¢ikan baglilik davranigidir.
Ayrica oOrgilitlerine devam bagliligiyla baglanan pek c¢ok calisan kariyer, emeklilik
haklar1 ve benzeri kazanimlarinin yeterli olmamasina ragmen isinde devam etmeye
kendini mecbur hissetmekte ve galisma ihtiyacinin siddeti de bunlara bagli olarak
artmaktadir (Meyer ve Allen, 1991:62).
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Ustelik bir ¢alisan isinden zaten ayrilmiyorsa ve isinde kalmaya devam
edebilmek adina ortalama diizeyde ¢aba sarf ediyorsa bu noktada devam bagliligindan
bahsetmek mimkiindiir. Bununla birlikte iste yiiksek performans noktasinda bu tarz
bir baglilikla orgiit liyesi olmay1 siirdiiren bireylerin isin de yiiksek performans
gostermesi de pek beklenmemelidir. Zira mecburen yapilan ya da devamli gidilen bir
is kisilerde yenilikgilik, yaraticilik ve dinamizm yaratmayacaktir (Kaya ve Abdioglu,
2010:137).

Son olarak sdylenmelidir ki, duygusal baglilikta oldugu gibi ¢alisanlarin isinde
ekstra ve olaganiistii ¢aba gostermesine yol agmayan devam bagliligini normatif

bagliliktan ayiran en 6nemli 6zellik ortada bir zorunluluk olmamasidir.
1.2.6.3. Normatif baghhk

Modelde yer alan normatif baghlik calisanlarin rgiitlerine kendilerini bor¢lu
hissetmelerinin yani sira vefa, sadakat ve aligkanlik gibi duygularinin bir sonucu olarak
ortaya c¢ikmaktadir (Noor ve Noor 2006). Bazi kaynaklarda bu nedenle “zorunlu
baglilik” olarak tanimlanan normatif baglilik algisin1 olumlu ydnde etkileyen
deneyimler ¢alisanlarda isine ve rgiitiine yonelik minnet duygusunu kuvvetlendirerek
calisanlar1 normatif olarak &rgiitlerine baglamaktadir (Unler, 2006:96).

Normatif baglilik, ayn1 zamanda ¢alisanin orgiitte kalmasi i¢in yiikiimliilitk
hissetmesi durumunu da yansitmaktadir. Nitekim normatif baglilhik gelistiren
calisanlarin orgiitlerine kendilerini bor¢lu hissetmelerinin yan1 sira vefa, sadakat ve
aligkanlik gibi duygularinin bir sonucu olarak da bu tiir bir baghlik gelistirdikleri
bilinmektedir (Noor ve Noor 2006). Ancak bu tip baglilikta zorunluluk boyutu olmasi
yoniiyle normatif bagliligin aslinda c¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik davranislari i¢inde an
alt diizeyde olan tiirii oldugunu sdylemek miimkiindiir (Yildirim vd., 2014:585).

Ozellikle galisanlarm normatif baglhliklarnin gelismesinde ahlaki ve dogru
davranislar ile inanglarin oldukc¢a onemli etkisi bulunmakla beraber heniiz ¢alisan
tarafindan igsellestirilmemis norm, deger ve inanclar bu tiir baglilig1 zayiflatabilecektir
(Noor ve Noor 2006). Bu anlamda normatif bagliligin en 6énemli nedenlerinden bir
tanesi de calisanlarin bu isten ayrildiginda baska bir ise giremeyecek oldugunun
farkinda olmasi ve imzaladig1 is sozlesmesi gibi hukuki normlarin elini kolunu

baglayarak onu orgiitte kalmaya zorlamasidir (Yildirim vd., 2014:585).
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Son olarak belirtmek gerekir ki, ¢alisanlarin Orgilitlerine yonelik normatif
baglilik ¢alisanlarin orgiitte calismaya baslamadan 6nceki duygu ve diisiinceleriyle
calismaya bagladiktan sonraki siirecte edindigi duygu, diisiince ve deneyimlerle
eslesmesine gore gelisir ya da azalir (Bergman, 2006:649). Bu nedenle birey-0rgut
degerleri arasindaki uyum ve ahenk, "orgiit kimligini kazanma siireclerinde uyum
olmas1” gibi etmenler normatif baglilik agisindan olduk¢a Onemlidir (Kaya ve

Abdioglu, 2010:138).
1.3. Orgiitsel Baghligin Sonuclar

Literatiirde yer alan bazi aragtirmalarda orgiitsel bagliligin sonuclarinin
bireysel-orgutsel, tutumsal-davranigsal veya olumlu-olumsuz sonuglara gore
gruplanarak incelendigi goriilmektedir (Becker vd, 1996).

Literatiirde yer alan diger arastirmalarda ise calisanlarin Orgiite olan
bagliliklarinin ~ davranigsal —sonuglari  yine algisal sonuglarla  biitlinlesik
degerlendirilerek bazi orgiitsel davraniglara odakli olarak incelendigi goriilmektedir
(Bakan, 2018). Ornegin giiniimiizde olduk¢a énemli ¢alisan davramslari arasinda
gosterilen is doyumu, motivasyon, performans artis1 ve orgiitte kalmaya devam etme
istegi gibi oOrgiitsel davranislar literatiirde yer alan pek cok Orgiitsel baglilik
arastirmasinda degerlendirilmistir.

Bu tez ¢aligmasi kapsaminda ise orgiitsel bagliligin hem diizeylerine gore
olumlu ve olumsuz sonuglara bakmanin yaninda bu 6rgiitsel davranisin diger orgiitsel
sonuclarina bakmanin daha etkili olacag1 degerlendirilmis ve asagidaki bagliklar

altinda incelenmistir.
1.3.1. Gelisim Diizeyine Gore Orgiitsel Baghhigin Sonuclari

Calisanlarin orgiite baghlik diizey ve derecelerine gore oOrgiitsel baglilik
diizeylerini Olglimlemeye calisan arastirmalarin sonuglarina bakildiginda her {i¢
baglilik durumunun da kendine gore olumlu ya da olumsuz yanlarinin ve sonuglarinin
oldugunu sdylemek miimkiindiir (Xanthopolou vd., 2008; Demerouti ve Schaufeli,
2009).

Bir ¢alisan i¢in daha fazla olumlu sonuglar1 olan duygusal baglilik diizeyinin
bile bazen orgiit icin olumsuz sonuglar1 olabileceginden (ya da tam tersi) hem birey

hem de Orgiit i¢in optimal diizeyde bir baglilik diizeyi elde etmeye ¢alismak yerinde
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olacaktir (Harter ve Jones, 2005:78). Ornegin orgiitiine duygusal yonden baglanan bir
calisan Orglitii ayakta tutmak ya da daha ileri seviyede gii¢clendirmek adina bazen yasal
olmayan islere de yonelebilir (Kowalski ve Steve, 2012:471). Dolayisiyla orgiitsel
baghiligin diisiikk seviyede ya da yiiksek seviyede olmasimi degerlendirirken tiim
yonlerine bakmak ve bunu literatiirde yer alan arastirmalarin sonuglariyla kiyaslamak
yerinde olacaktir.

Bu cercevede olmak iizere {i¢ degisik baglilik diizeyleri i¢in ortaya ¢ikabilecek
orgutsel ve bireysel sonuclar, érgutsel baglilik seviyeleri diisiik, orta ve yiksek olan
calisanlar acisindan kategorilere ayrilarak asagidaki basliklar altinda agiklanmaya

calisilmigtir.
1.3.1.1. Diisiik baghlik diizeyinde sonuclar

Meyer ve Allen (1997), (2001) ve (2004) orgiitsel baglilik siniflandirmasinda
normatif baglilik diizeyine denk gelen diisiik diizeyde baglilik glinliimiiz is diinyasinda
cok istenilen bir ¢alisan davranis1 degildir. Zira diislik diizeyde baglilik, hem birey hem
de dolayl olarak orgiit igin genellikle isten ayrilma, verim kaybi ve motivasyon
eksikligi gibi negatif sonuglar dogurmaktadir (Baltaci, Tiyek ve Burgazoglu, 2016:56).

Ancak literatiirde yer alan bazi arastirmalarda digiik bagliligin orgiit icinde
catisma ve belirsizlik ortami yaratmak suretiyle bireysel yaraticilik ve yeniliginin
kaynagi da olabilecegi ileri siirilmektedir (Haigh vd., 2006:25). Ayrica orgiite diisiik
diizeyde bagl calisanlar alternatif is arayisina girisebileceginden, bu durum, insan
kaynaklarmin daha etkin kullanimini saglayabilecek ve daha iyi bir i imkanlar
nedeniyle orgiitten ayrilanlarin zihinsel saglhigini gelistirebilecektir. Bunlara ek olarak
orgiite diisiik diizeyde bagh calisanlar, eger is yerlerinde siirekli negatif bir tavir
sergiliyorsa ya da bu tip ¢alisanlarin performanslar1 da diisiik ise, diisiik diizeyde
baglilig1 olan bireylerin is devri ve devamsizlig1 orgiit i¢in daha yararl olabilecegi
sOylenebilir (Uygur, 2009: 12)

Ote yandan &rgiite baglilik diizeyinin diisiikliigii drgiite hem kisa hem de uzun
vadede olumsuz sonuglari olan bilgi sizdirmaya da sebep olabilir. Ozellikle &rgiit
icindeki bilgileri disariya sizdirmak suretiyle hem oOrgiite zarar veren bireylerin
kariyerleri de ciddi zararlar gorecektir (Yurir ve Demir, 2011:311-312).

Sonug olarak denilebilir ki, diisiik baglilik diizeyi orgiit i¢in pek ¢ok olumsuz

sonu¢ dogurdugundan arzu edilen bir baghlik diizeyi degildir. Ozellikle &rgiit
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yoneticilerinin baglilik diizeyleri diisiikse, tiim oOrgiit c¢alisanlarinin orgiitsel
davraniglar1 ve bireysel performanslariyla birlikte islerindeki motivasyon diizeyleri de
bu durumdan zarar gorebilir (Noor ve Noor 2006).

Dolayisiyla bazi olumlu yanlar1 olsa da orgiitlerin en degerli tiretim faktorii
olan insan kaynaklarinda yer alan calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 diisiik diizeyde
degil en azindan orta diizeyde yani devam baglilig1 seviyesine ¢cekilmeye c¢alisilmalidir

(Allen ve Meyer, 1997: 51-54).
1.3.1.2. Orta baghlik diizeyinde sonuglari

Meyer ve Allen orgiitsel baglilik smiflandirmasinda daha ¢ok devam
bagliligina denk gelen karakteristik 6zellikler tagiyan orgiitsel bagliligin orta diizeyi
calisanlarin orgiitiin biitiin degerleri yerine bazi degerlerini kabul etme yetenegini
yansitir (YUrir ve Demir, 2011:311-312).

Calisanlarin vasat diizeyde sekillenen orgiitsel baglilik algi ve davraniglar ile
is yerinde gosterdigi performans ve c¢alisma bigimleri arasindaki iliskiye
odaklanildiginda ortaya c¢ikan sonuclarin pek parlak olmadigint sdylemek
mdmkandlr. Zira orta dlzeyde orgiitsel baglilik gelistiren ¢alisanlar Orgiitiin
gereklerini yerine getirirken bir yandan da biitiinligii ve kisisel degerlerini korurlar.
(Allen ve Meyer, 1997: 51-54).

Calisanlar, yaratict bireysellik olarak adlandirilan sadece onemli degerler ve
normlar1 kabul etme ve gereksiz ya da zararl olan digerlerini reddetme durumunu disa
vururlar. Ayrica baghiligin orta diizeyi ayrica ¢alisanlarin 6rgiitiin talepleri ile isgiicli
disindaki talepleri dengelemesine neden olabilir (Kaya ve Abdioglu, 2010:137).

Orgite sadakat ya da mesleki sorumluluklari arasinda bir geliski ile karsi
karsiya kalindiginda, orgiite orta diizeyde bagli bireyler, pek cok farkli giidii nedeniyle,
digerlerine zarar vermekten kagimmak amaciyla Orgiite zarar verme riskini goze
almada hakl1 olduklarini hissettikleri toplum yanlisi1 davranisi tercih edebilirler (Allen
ve Meyer, 1997: 51-54).

Sonug olarak orgiite bagliligin orta diizeyde olmasi, bireyler i¢cin her zaman
optimal diizey degildir. Ik 6nceligi isverenlerine vermeyen bireylerin yiikselme

sirecleri yavas ve belirsiz olabilir.
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1.3.1.3. YUksek baghlik diizeyinde sonugclar

Meyer ve Allen oOrgiitsel baglilik siniflandirmasinda duygusal baghiliga denk
gelen yiiksek baglilik seviyesine sahip olan calisanlar, orgiite glivenli ve istikrarli bir
is giicii temsil ederek, islerinde genellikle yiiksek motivasyon ve performans
gosterirler (Kaya ve Abdioglu, 2010:137).

Yiiksel baglilik calisanlara genellikle 6nemli diizeyde pozitif 6zellikler
kazandirir. Bunlarin basinda calisanda is doyumu, motivasyon, performans artis1 ve
orgiitte kalmaya devam etme istegi gibi orgiitsel davranislar gelmektedir. Ozellikle
orgiitlerine yiiksek diizeyde bagli olan calisanlarin is doyumlarinin da buna paralel
olarak gelistigi belirtilmektedir (Yurir ve Demir, 2011:311-312). Aragtirmalar, orgiite
tutumsal bagligin performansla pozitif iliskili, davranigsal bagliligin ise negatif iligkili
oldugunu ortaya gikarmaktadir. Orgiite yonelik olumlu tutumlardan olusan yiiksek
baglilik ise isgorendeki isten ayrilama istegini yok eder (Bakan, 2015:78-83).

Bunlarin aksine literatiirde yiliksek bagliligin bazi olumsuz sonuglarindan da
bahsedildigi goriilmektedir. Ornegin orgiitlerine ¢ok giiclii ve duygusal sekilde
baglanan bazi calisanlar daha fazla iiretim i¢in goniillii olarak orgiitiin talepleri kabul
etmeleri, bazen onlarin yenilik ve tiretkenligine ket vurabilir (Noor ve Noor 2006).
Ayrica bazen igkolik olarak tanimlanan bu kesimin, is ve aile rolleri birbirine son
derece bagli oldugundan, aile iliskilerinde gerilim yasadigindan bahsedilmektedir.
(Allen ve Meyer, 1997: 51-54). Diger bir ifadeyle kariyerde basar1 elde etmek, genis
zaman ve is roliine baghlik gerektirdiginden, bu sik sik aile hayatinin reddine ya da
aile i¢i catismaya katkida bulundugu ileri siiriilmektedir (Bakan, 2015:78-83).

Bunlara ek olarak yiiksek diizeydeki bagliligin en O©nemli olumsuz
sonuglarindan biri, yliksek derecede bagli ¢alisanlarin 6rgiit adina yasa dis1 ya da etik
olmayan davranis islemek i¢in fazla istekli olabilmeleridir. Bu gibi durumlarda kisa
vadede orgiit kazanmis gibi goziikiirken ¢ok biiyiik cezalarla uzun vadede kars1 karsiya
kalarak hem orgiite giiglii sekilde bagli olan ¢alisanin hem de isletmenin tiim tretimi
tehlike altina girebilir (YUrur ve Demir, 2011:311-312).

Sonug olarak denilebilir ki yliksek orgiitsel baglilik ¢alisanlarin tiim orgiitsel
davraniglar1 iizerinde olumlu ya da olumsuz yonde etkilesim gostermektedir. Bu
etkileri pozitif yonde gelistirmek ve tutmak ise Orgiit yoneticilerinin en Onemli

gorevleri arasindadir (Kaya ve Abdioglu, 2010:137).
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1.3.2. Orgiitsel Baghhgin is Doyumuna Yénelik Sonuclar

Literatiirde is doyumu ile orgiitsel baglilik arasinda neden - sonug iliskisine
dayanan karsilikli bir etkilesim bulundugu bazi arastirmalarda vurgulanmaktadir.
Ornegin Hawkins (1998) arastirmasinda is doyumu ve drgiitsel baglilik arasinda neden
sonug iliskisi oldugunu; Steers’in (1977) aragtirmasi is doyumunun orgiitsel bagliligin
bir nedeni oldugunu; Bateman ve Strasserin (1984) arastirmalar1 ise is doyumunun
orgilitsel baglilig bir sonucu oldugunu belirtmektedir.

Is doyumu iizerindeki etkilerine bazi ¢alisan davranislari ile drgiit yonetimi
uygulamalar: tizerindeki etkisine odaklanan aragtirmalarda orgiitsel baglilikla is
doyumunun paralel ¢izgide ve diizeyde gelisim kaydettigi vurgulanmaktadir (Tyan
vd., 2013:201-203;Velickovic, 2014:415-416). Ornegin literatiirde uzun is saatlerinin,
isin rutin veya monoton olmasinin, az maas ve diisiik is gilivencesinin c¢alisanlarin
orgiitsel bagliligin1 azaltarak onlarin is doyumunu tehlikeye attig1 belirtilmektedir.
Yine ayni sekilde ise devamsizlik ve iggiicli devir orani Orgiitsel bagliligi olumsuz
yonde etkileyerek dogrudan is roliindeki doyum diizeyinin azalttig: ileri stiriilmiistiir
(Turkay, 2015).

Buna benzer sekilde bazi aragtirmalarda calisanlarin isinden geri ¢ekilme
davranig gostermeyen ve orgiitlerine giiclii bir bicimde baglilik duyan ¢alisanlarin ayni
zamanda islerinden yliksek diizeyde doyuma ulastiklar1 da belirtilmektedir. Ayrica
aragtirmalar ig gorenlerin orgiitsel bagliliklarini tanimlayan bazi temel degiskenlerinin
(6deme, yiikselme, denetim, caligma arkadaslar1 gibi) onlarin is doyumun iizerinde
onemli etkisi oldugunu gostermistir (Tyan vd., 2013:201-203).

Bunlara ek olarak birey-6rgut tercihlerinin uygunluk arz etmesinin 6rgutsel
bagliligi olumlu yonde etkileyerek is doyumunu yiikselttigi de tespit edilmistir.
Ozellikle ise yeni alinan ve baslayan acemi ¢alisanlar &rgiitte hali hazirda bulunan
mevcut degerleri paylasarak orgiitiine baglandiginda daha fazla doyum saglamakta ve
orgiitte kalma istegi artmaktadir. Bunun aksine orgiitsel baglilik diizeyleri azalan is
gorenlerin ise aninda is doyumlart doyumsuzluga doniiserek bir siire sonra isten
ayrilma yolunu segtikleri tespit edilmistir (Velickovic, 2014:415-416).

Yine ayni sekilde ise devamsizlik ve isgiicli devir oran1 Orgiitsel baglilig
olumsuz yonde etkileyerek dogrudan is roliindeki doyum diizeyinin azalttig1 ileri
stiriilmiistiir (Lam ve Zhang, 2003:3). Literatiirde isinde geri ¢ekilme davranislarindan

Orgutlerine giiglii bir bicimde baglilik duyarak islerinden yiiksek diizeyde doyuma
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ulastiklar1 da belirtilmektedir (Sagie, 1998; 156; Balc1, 1985; 19). Orgiitsel baglilik
diizeyleri azalan is gorenlerin ise aninda is doyumlari doyumsuzluga doniiserek bir

sure sonra isten ayrilma yolunu segtikleri tespit edilmistir.
1.3.3. Orgiitsel Baghihgin Performansa Yénelik Sonuclar:

Daha oncede belirtildigi tlizere oOrgiitsel baglilik davranisi, is devir hizinin
oldukga yiiksek oldugu giiniimiiz is hayatinda, ¢alisanlarin kendisini 6rgitin énemli
bir pargasi olarak goérmelerini sagladigi i¢in verimlilik ve performans artis1 saglama
anlaminda oldukca stratejik bir 6neme ve degere sahiptir (Ersoy ve Bayraktaroglu,
2010:12).

Gergekten de kiiresel rekabetin siirekli siddetini arttirdigi, nitelikli ¢alisanlarin
is bulma konusunda sikinti1 ¢ektigi ve daha da 6nemlisi ahlaki degerlerin is yasaminda
stirekli yozlasmaya basladig1 giiniimiiz is yasaminda, calisanlarin orgiitsel algilari
onlarin bireysel performanslarinin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu sOylemek
maimkunddr (Yurdr ve Demir, 2011:311-312; Kaya ve Abdioglu, 2010:137).

Bu 6nemi ortaya koyan nitelikteki pek ¢ok arastirmada, orgiitlerine yiiksek
diizeyde bagli olan calisanlarin, orgiitleri agisindan adeta ekstra bir giic kaynagi ve
etkili bir Gretim faktorii haline doniistiikleri ortaya konulmustur (Harter, Schmidt ve
Hayes, 2002:276). Nitekim Orgiitsel baglilik davranisi, ¢alisanlar1 olumlu yonde
etkileyecek herhangi bir pozitif yonlendirme olmadigi durumlarda bile devreye
girerek, ¢alisan motivasyonunu ve performansini arttirabilmektedir (Allen ve Meyer,
1990; Meyer, Becker ve Van Dick, 2002; Uner, Karatepe ve Halic1, 1998; Bakker vd.
2004; Bakker vd. 2006; Schaufeli vd., 2008).

Nitekim literatlirde yer alan pek ¢ok arastirma sonucunda, orgiitsel baghiligin
pozitif yonde gelistigi durumlarda ¢alisanlarin hem bireysel performansina hem de
orgiitlerin kurumsal performansina olumlu yonde etki yapabilecegine dair bulgulara
ulasilmaktadir (Mowday vd. 1979; Brett vd., 1995; Zajac, 1990; Harter vd., 2002;
Meyer ve Allen, 2001; ince ve Giil, 2005; Schaufeli vd., 2006; Xanthopoulou vd.,
2008).

Ornegin Meyer ve Allen (2001) gore, calisanlarin drgiitle olumlu yonde gelisen
iligkisine gore sekillenen oOrgiitsel baglilik davranisinin, onlarin isinde yiiksek
performans gostermelerinin de 6nemli bir kaynagidir. Benzer sekilde Salanova vd.,

(2006) arastirmasi sonucunda, Orgiitsel bagliligin orgiitsel hizmet iklimin olumlu
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yonde gelismesi sayesinde bireysel ve kurumsal performansa olumlu yonde etki
yaptig1 ortaya koyulmustur.

Harter vd. (2002) arastirmasi sonucunda orgiitsel bagliligin yiiksek tiretkenlik
seviyeleri, karlilik, miisteri memnuniyeti ve sadakati, giivence ve daha az oranda isi
birakma gibi bir dizi kurumsal performans gostergeleri ile iligkili oldugu tespit
edilmistir. Schaufeli vd., (2006) calismast sonucunda, orgiitsel bagliligin rol ici is
performansi, ekstra rol performansi ve yenilik¢i is davranisi seklinde siralanan {i¢
performans belirteci iizerinde olumlu yonde etkisinin oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

Xanthopolou vd. (2008) arastirmasinda ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin
onlarin finansal agidan gelir getirme performansinin 6nemli bir habercisi oldugunu
belirtmislerdir. Ayrica Xanthopolou vd. (2009) arastirmasi sonucunda, ¢alisanlarin
ucret, sosyal imkanlar, ddullendirme ve prim gibi beklentilerini isletmenin yeterince
kargilayamamasinin, hem c¢alisanlarin isindeki bireysel performansini, hem de
isletmenin finansal performansini olumsuz yonde etkiledigini belirtmistir.

Literatiirde baz1 arastirmalar ise orgiitsel bagliligin neden performansi olumlu
yonde etkiledigi noktasina odaklanmistir. Bu c¢alismalar sonucunda orgiitlerine
sadakatle bagli olan ¢alisanlarin diisiik baghlik diizeyindeki akranlarina kiyasla daha
yiiksek performansta olmalarinin temel olarak dort nedenini agiklamislardir.

Bunlarin birincisi, orgiitlerine yiliksek diizeyde bagli olan ¢alisanlar, is rollerine
daha cok enerji aktarmalarma imkan veren ve sonugta onlari daha iyi performans
sergilemeye gotiirebilen saglikli ve 1yi durumda olmanin keyfine varmaktadirlar.

Ikincisi, orgiitlerine yiiksek diizeyde bagl olan calisanlarin akillarindaki
diisiince faaliyeti repertuvarlarini artiracak mutluluk, nese ve heveslilik gibi olumlu
duygular yasamalar1 ve akla gelen diislince ve faaliyetlerin kapsamini1 genisleterek
kendi kisisel vasitalarini yaratmalart miimkiin oldugunu belirtmislerdir. Diger bir
ifadeyle bu arastirma gostermistir ki, daha 1yi kisisel vasitalar siras1 geldiginde daha
1yi performansi getirebilirler (Bakker, 2009).

Ucgiinciisii, orgiitlerine yiiksek diizeyde bagl olan calisanlar igsel olarak is
hedeflerine ulasmaya motive olduklarindan bahisle c¢aligma arkadaglarindan veya
yoneticilerinden ara¢ yardimi isteyerek vasitalar1 yaratmaya veya harekete gegirmeye
daha meyilli olmaktadirlar.

Dordunct nedense orgutlerine ylksek dlizeyde bagli olan ¢alisanlarin
cogunlukta oldugu is yerlerinde 6rgiite yeni katilan ya da orgiite bagliligi diisiik olan

bireyler lizerinde pozitif yonde yayilma etkisi gostererek onlarin da bireysel
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performanslarmin artmasi saglanmaktadir. Dolayisiyla, orgiitlerine yliksek dizeyde
bagli olan c¢alisanlarin iyimserliklerinin, olumlu yaklagimlarmin ve pro-aktif
davraniglarinin takim arkadaslarina sigrayarak, calisanlarin takim halinde daha iyi
performans gosterilebilecekleri tespit edilmistir (Harter vd., 2002:276).

Schaufeli ve Salanova, (2007) arastirmasina gore Orgiitsel baglilikla
performans arasindaki etkilesimin zayif olmasinin en 6nemli nedeni ise galisanlarin
ticret beklentileriyle isletmenin ekonomik imkansizliklarla bunlar1 yeterince
karsilayamamasindan kaynaklanmaktadir.

Tiim bu arastirmalarin sonuglarina gore, orgiitsel baglilig1 zayif veya kuvvetli
derecede calisan performans tizerinde olumlu etkiye sahip olabilmesi i¢in yoneticilerin
is yerlerinde bu oOrgiitsel algiyr veya davranigi gelistirecek nitelikte stratejiler

kullanmasiyla orgiitsel verimliligin yiikselecegini sdylemek miimkiindiir.
1.3.4. Orgiitsel Baghligin isten Ayrilma Niyeti ve OVD Yonelik Sonuclar

Literatiirde orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti ile arasindaki iligkiyi ortaya
koymak amaciyla yapilan pek ¢ok aragtirma yer almaktadir. Bu arastirmalarda orgiitsel
baglilik, ise kars1 pozitif bir degerlendirmeyi yansitan degisken olarak goriilmekte
oldugu ve bu anlamda isten ayrilma niyetinin azaltilmasinda, orgiitsel bagliliginin
anahtar degisken rolii iistelendigi ileri siiriilmektedir (Meyer vd., 2002; Cakar ve
Ceylan, 2005; Yicel ve Demirel, 2012; Yesilyurt ve Kogak, 2014).

Ornegin Cakar ve Ceylan (2005) c¢alismas1 sonucunda, ¢alisanlarin érgutsel
bagliliklar pozitif yonde gelistikge isten ayrilma niyetlerinin azaldig: tespit edilmistir.
Sonug olarak isletmelerde calisanlarin baglilik diizeylerinin yiikseltilmesiyle birlikte o
is yerinden calisanlarin kendi istegiyle ayrilmalari, daha yiiksek iicret alacaklari isleri
tercih etmelerinin dniline gecilebilecektir (Cakar ve Ceylan, 2005:52-54).

Ote yandan isten ayrilma davranisinin aksi ydniinde orgiite baglanmayr ve
ozdesmeyi ifade eden orgiitsel vatandaslik davranisi (OVD) calisanlarin orgiitsel
baglilik tutumlariyla birbirine yakin ve birbirini biitiinleyen kavramlardir (Yesilyurt ve
Kocak, 2014; Yucel ve Demirel, 2012:21-23).

Literatiirde yapilan arastirmalarda Orgiitsel baghligin “igsellestirme ve
O0zdeslestirme bagliligr ile orgiitsel vatandaslikla arasinda ayni yonlii, anlamli ve
karsilikl’” oldugu belirtilmektedir(O’Reilly ve Chatman, 1986; Meyer vd., 2002;
Bakker vd., 2004; Schaufeli vd., 2006; Schaufeli vd., 2009).
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Ornegin Schaufeli vd., (2009) konuyla ilgili ¢aligmalarinda &rgiitsel bagliligin
orgiitsel vatandasglik davranmiginin 6nemli bir habercisi oldugunu gostermisler ve
boylelikle yiiksek sadakatle ¢alisanlarin resmi rol zorunluluklar1 olamayan faaliyetleri
gerceklestirmelerinin  daha muhtemel oldugunu ve kurumun verimliligini ve
etkinligini artirmada esas rolii oynayabileceklerini ifade etmislerdir. Sonug olarak
denilebilir ki, c¢alisanlarin orgiitsel baglhilik tutumlartyla orgiitsel vatandagslik
davraniglar1 birbirine yakin ve birbirini biitiinleyen kavramlardir (Yesilyurt ve Kogak,

2014).
1.3.5. Orgiitsel Baghligin Orgiitsel Giiven Davramsina Etkisi

Y Onetim literatiiriinde rgiitsel giiven, “calisanlarin bir deger tarafa goniillii bir
sekilde yaklagmasi ve iliski gelistirmesi ya da korunmasiz kalma istekliligi” olarak
tanimlamaktadir (Gill vd., 2005:287-288). Tanimdan anlasilacag tizere 6rgiitsel giiven
korunma i¢giidiisiine gore sekillenmekte, orgiitte yoneticileri ve arkadaslari tarafindan
stirekli korundugunu ve kollandigini diistinen bireylerin orgiitsel giiven algilar1 da
yukselmektedir.

Calisanlarin orgiitsel giiven algilar is yerindeki tiim iligkilerin 6ziidiir ve tiim
iligkilerin ortaya ¢ikarttigi bir degerlendirme sonucunda meydana gelir. Olugmasi
oldukca zaman alan bu davranisin ortadan kalkmasi ya da birden azalmasi ise
miimkiindiir. Diger bir ifadeyle 6rgiitsel giiven oldukga kirilgandir. Caligsanlarin giiven
algisin kirillgan olmasi ise bu alginin genellikle kazanildiktan sonra yavas bir hizda
bliylimesine kars1 bir anda kaybedilebilmesinden kaynaklanmaktadir.

Bu cercevede Literatiirde genellikle orgiitsel motivasyon ve performans gibi
onemli degiskenlerle giiclii bicimde iliskilendirilen c¢alisanlarin orgiitsel giiven
algisinin {izerinde Orgiitsel baglilik davramiginin da pozitif yonde etkisi oldugu
belirtilmektedir (Gill vd., 2005:288).

Her seyden 6nce ¢alisanlarin orgiitsel giivenlerinin gelisim diizeyi ¢alisanlarin
orgiite olan baglilik derecesi ile 6l¢iilmektedir (Thomas vd., 2009: 289). Bu cercevede
calisanlarin orgiite olan giivenleri olumlu yonde gelistikge Orgiitsel bagliliklar1 da
bundan olumlu yonde etkilenmektedir. Bu nedenle ister kamu ister 6zel isletmelerde
olsun tiim yonetsel alanlarda calisanlarin oOrgiitsel giiven ve Orgilitsel baglhilik
diizeylerini yiiksek tutacak nitelikte yoOnetici tutumlar1 sergileyen profesyonel

yOneticilere ihtiya¢ duyulmaktadir.
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Sonug olarak ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliginin en 6nemli sonucu ¢alisanin isten
her kosulda her ortamda ayrilmayr diisinmemesi ve siirekli isine Orgiitiine,
yoneticilerine ve meslegine yonelik olumlu tutum ve davraniglar gelistirmesi oldugu
icin Orgiitsel giivenin oOrgiitte tesis edilmesi ve bu yapidaki varsa sorunlarin

¢cOziimlenmesi hayati oneme ve degere sahiptir (Chen, 2008).
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IKINCi BOLUM

PERSONEL GUCLENDIRMENIN TEORIK CERCEVESININ
TANIMLANMASI

Bilgi ¢aginda nitelikli beseri faktore olan ihtiyacin artmasi beraberinde stratejik
insan kaynaklar1 yénetimi (IKY) cercevesinde personel giiclendirme uygulamalarmin
yayginlagmasina zemin hazirlamistir.

Calisanlarin gorevlerini yerine getirirken, bir yonetici gibi davranmasini ve
sorumluluk almasmi Oneren, calisanin bireysel yeteneklerini, bilgisini ve 1is
kapasitesini gelistirmesini oneren ‘“personel gliclendirme” uygulamalari giinlimiiziin
orgiitsel yasaminda olduk¢a yaygin ve etkili birer stratejik yonetim sireci olarak
gorulmektedir.

Ozellikle rekabet iistii olma cabasi icerisinde olan ve dahasi siirekli degisen
cevreye ayak uydurmaya 6zen gosteren orgutlerin yoneticileri kalite, motivasyon ve
performans odakli baz1 yonetsel stratejiler araciligiyla personelini giiclendirerek bu
sayede kurumsal performans artisi, siirdiirebilir rekabet avantaji ve dahasi nitelikli
calisanlar kazanmislardir (Mucuk, 2013: 182).

Gergekten de bilgi caginda stratejik yonetimin bir geregi olarak nitelikli beseri
faktoriin gorev, rol ve misyonlar1 gelistikce Orgiit yoneticileri daha fazla sorumluluk
alabilen, yetenekleri gelismis ve en az kendileri kadar isini 6nemseyen calisanlar
orgiitte istihdam etmeye yonelmislerdir (Yurir ve Demir, 2011:311). Orgiitiin yonetim
stireclerinde c¢esitli uzmanlhik alanlarina gore farkli uygulama alanlart bulunan
personeli giiclendirme, bugiin pek ¢ok orgiitte ¢alisanlart daha nitelikli pozisyonlarda
istihdam ederek onlara daha fazla sorumluluk ve yetki vererek stratejik anlamda
degerlendirmeyi ifade etmektedir (Ozdemir, 2016: 44).

Ayn1 zamanda kiiresel rekabetin siddetlenmesi, hizmete dayali iiretimin
yayginlagmasi, bilgi ve bilisim teknolojilerinde yasanan gelismelerin birer sonucu

olarak yayginlasan personel glclendirme uygulamalar1 yeni ekonomik sistemde
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stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalarinin bu anlamda en énemlisi
olarak gorilmektedir (Caliskan, 2013: 94). Iste giiniimiiz orgiitsel yasaminda
boylesine anlam ve deger ifade eden personel giiclendirmenin teorik ¢ercevesini ele
almak amaciyla tezin ikinci boliimiinde Oncelikle kavramin tanimi, O6zellikleri,
boyutlar1 ve dnemi asagidaki basliklar altinda kisaca incelendikten sonra, personel

giiclendirme model ve yaklagimlar1 ¢ergevesinde personel giiclendirmenin agsamalari

ve stratejileri incelenmeye calisilmistir.
2.1. Personel Guclendirmenin Kavramsal Cergevesi

Kamu veya 6zel sektor isletmelerinde ¢esitli uzmanlik alanlarina gore istihdam
edilen c¢alisanlarin daha yiiksek motivasyon, performans ve giidiilenmeyle islerini
gormesini esas alan personel giglendirme uygulamalari, 6rgiitsel yasamda yonetime
katilimi, orgiitsel 6grenmeyi ve siirekli gelisimi esas alan bir yonetim stratejisidir
(Yucel ve Kocak, 2016:3-7). Bugiin pek ¢ok orgiitte ¢alisanlari daha nitelikli
pozisyonlarda istihdam ederek onlara daha fazla sorumluluk ve yetki verilerek stratejik
anlamda beseri faktoriinden maksimum seviyede istifade edilmeye calisiimaktadir
(Ozdemir, 2016:45).

Bu kapsamda konuya kisaca bir giris yaptiktan sonra personel giiclendirmenin
teorik ¢cergevesini ele almak amaciyla tezin bu boliimiinde 6ncelikle kavramin tanima,
ozellikleri, boyutlar1 ve Onemi asagidaki bashiklar altinda kisaca incelenmeye

calisiimastir.
2.1.1. Personel Giiclendirmenin Tanim ve Ozellikleri

Literatiirde personel giiglendirme kavrami, yoneticilerin bazi yonetsel
yetkilerine alina devretmek suretiyle astlarinin yonetime girmesine olanak taniyan
stratejik bir yonetim uygulamasidir (Robbins, 2013:89-90).

Diger bir kaynakta ise personel giliglendirme kavrami, uzmanlik alanindaki
islerde calisanlar1 daha yetkili kilmak, egitsel uygulamalarla uzmanlasmasina destek
olmak ve yonetime katilimina firsat vermek suretiyle ondaki sorumluluk bilincini
gelistirmeye yonelik orgutsel uygulamalar seklinde tanimlanmaktadir (Mucuk, 2013:
183).

Bakan (2015:109) kavrami yoneticilere dontik, belirli duygu ve tutumlarin

gelistirilmesi lizerine kurulmus yetki, yoneticilerin kendilerinde bulunan sorumluluk,
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inisiyatif, glic ve otorite kaynaklarinin bir kisminin aslara devrini ngoéren ve bu
sayede kendilerinde bulunan ¢alisanlara takdir- karar verme hakkini yetkisi verilen bir
IKY uygulamasi olarak tanimlamaktadir. (Mucuk, 2013: 186).

Tanimlardan anlasilacagi iizere personel giiclendirmede esasen yoneticilerin en
onemli islevi olan karar verme yetkisi kontrollii bir sekilde astlara devredilirken, bu
sayede calisanlar1 yonetime katilimina, buna karsilik yoneticileri ise daha stratejik ve
onemli islere yoOnelmesini miimkiin kilan bir ydnetim stratejisidir. Personel
giiclendirme uygulamalar1 ayn1 zamanda isletme ¢alisanlarinin kendi kendilerine karar
verebilme yetenegine ve kapasitesini gelistirerek, maasli ¢alisanlari igletmenin ortagi
gibi davraniglarla isine motive olmasini saglamaktadir ( Dogan, 2006: 34).

Bu ac¢idan personel giiclendirme uygulamalar1 insan kaynaklarinin bi¢imsel ve
bicimsel olmayan o6rgiit faaliyetlerinde basarili olabilmeleri i¢in ¢alisanlarin sahip
olduklar1 mesleki ve bireysel Ozelliklerin geliserek daha nitelikli ve faydali hale
gelmesine yol agmaktadir ki, bu da personelin “gliclenmesi” nitelemesiyle
tanimlanmaktadir (Atalay, 2018:13).

Ote yandan yukaridaki anlatilanlardan ve kavrama iliskin tanimlardan yola
cikarak personel giiglendirme olgusunun bazi karakteristik 6zelliklerinden bahsetmek
miimkiindiir. Nitekim literatiirde personel giiclendirmenin demokratik bir IKY
uygulamasi oldugu yoniinde fikir birligi olmasindan hareketle bu uygulamanin
katilimei oldugu sdylenebilir (Robbins vd., 2013:272).

Kavramin diger bir karakteristik ozelligi ise uygulamanmin stratejik 1KY
uygulamasi olmasi ve bu yoniiyle klasik yonetim dénemlerinde yer alan imza ve yetki
devri gibi uygulamalardan ayrigmasidir. Kavramin diger bir 6zelligi ise personel
giiclendirmenin ¢ift odak ve tarafli kazanimlar1 hedeflemesidir. Yani personeli
giiclendiren yonetici de aslinda bu uygulamayla giliglenmektedir. Tipk: isletmelerin
kiiciilerek biiyiimesi 0rneginde oldugu gibi daha fazla sorumluluk, yetki ve takdir
hakki kazanan calisan bu sayede is yerinde daha aktif rol iistlenirken, ona bu firsati
verirken yetkisi ve giicii azalmasi beklenen yoneticiler ise daha stratejik hedeflere
yonelerek giiclenmeye devam etmektedirler (Tlrkay, 2015:36-39).

Son olarak personel giiclendirmenin davranigsal ve algisal boyutlar
olmasindan hareketle bu tip uygulamalarin calisandan c¢alisana degisen cizgide
yansimalart olabilecegini sdylemek mumkundir (Salha, 2017:54-56). Diger bir
ifadeyle, personel giiclendirme strateji ve uygulamalar1 genellikle isletmeden

isletmeye, sektorden sektore ve dahasi personel den personel degisiklik gostermese de
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kavramin algisal ve davranigsal boyutlari nedeniyle farkli sonuglara yol acabilecegi
g0z oniinde her zaman tutulmalidir (Yiicel ve Kogak, 2016:13).

Dolayisiyla personel giiclendirme uygulamasi sonrasi yasanan gelismeler
muhakkak suretle kontrol edilerek uygulama amacglarma ve hedeflerine aykiri
durumlarin darlig1 halinde gerekli iyilestirmeleri yapmaya devam edilmelidir. (Yiiriir

ve Demir, 2011:311-312).
2.1.2. Personel Giiclendirme ile iliskili/Benzesen Kavramlar

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) baglaminda personel giiclendirme
uygulamalari1 daha ¢ok 1990’lardan sonra yaygin olarak kullanilmaya ve arastirilmaya
baslansa da ozellikle giidiillenme, motivasyon, yonetime katilma, yetkilendirme, is
zenginlestirme, yetki veya imza devri gibi klasik ve neo-klasik yonetim yaklasimlari
seklinde benzer kavramlarla birlikte anilmistir (Kogel, 2018:389).

Halen o6zellikle kamu yonetimlerinde basit bir yetki devri uygulamasiyla
personel giiclendirmesi stratejisi gelistirildiginin disiiniildiigii kamu sektdriinde
personel giiclendirmeyle birlikte siklikla ele alinan ve bu nedenle kavramla 6zdeslesen
bazi uygulama ve siireclerin tanimlanmasi yerinde olacaktir. Bu kapsamda personel
giiclendirme ile siiphesiz benzesen kavramlarin basinda motivasyon ve giidiilenme
faktorleri gelmektedir (Eren, 2015: 492). Aslinda her iki kavram icerik ve
uygulamalar1 anlaminda benzesse de personel gliglendirmenin sonuglarindan ve
hedeflerinden sadece bir tanesinin motivasyon oldugunu sdylemek miimkiindiir
(Robbins vd., 2013:274).

Literatiirde motivasyon kavrami ¢alisanin isine veya gorevine ilgisini arttiran
glidiilenme siirecini tanimlamak amaciyla kullanilmakta olup (Giliney, 2004: 104) bu
olgu calisanlarin orgiitsel hedeflere ulasma yoniinde gosterdigi gayret ve cabalarin
sonuglarina gore sekillenmektedir (Robbins vd., 2013:274).

Tanimlardan anlasilacagi lizere motivasyon hem algisal hem de davranigsal
anlamda calisanlar1 islerini daha iyi yapmaya gilidiileme ugrasi igerisindedir. Bu
noktada personel giiclendirme uygulamalar1 personelin isinde daha basarili olmak
lizere tasarlanan uygulamalari ve alinan yonetici kararlarini yansitirken, motivasyon
ise kararlar1 yoneticiler de alsa yine de calisanin alinan kararlarin pozitif netice

verecegine inanarak ise ve goreve odaklanmasini 6nermektedir (Kogel, 2018: 410).
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Dolayistyla motivasyon ve personel giliglendirmenin kesistigi nokta her iki
yaklagiminda temel amacinin ¢alisan davraniglarinin nasil kontrol edilecegi veya
islerine nasil odaklanacaklarini konu edinmesiyle agiklanabilir (Simsek ve Kingir,
2006:96).

Diger yandan personel giiglendirmeyle benzesen ve siklikla anilan diger bir
kavram da yonetime katilim ya da katilimer yonetim anlayisidir. Nitekim literatiirde
yonetime katilma; orgiitiin i¢ ve dis ¢evresindeki sorunlarin ¢oziimii; orgiitsel yapinin
saglikll bir sekilde islemesinin yani sira tiim yOnetsel faaliyetlerin icras1 agsamasinda
alinan kararlara karardan etkilenecek olan astlarin/calisanlarin da katilimiyla alinmasi
Ongoriisiine dayanmaktadir (Eren, 2015: 381).

Demokratik teamiillerin ve siyaset anlayisinin en ideal yonetim paradigmasi
olarak kabul edildigi glinlimiiz diinyasinda gerek kamu gerekse 6zel sektorde katilime1
yonetim uygulamalari hemen hemen her orgiitte tesvik edilen ve takdirle karsilanan
bir uygulama olarak nitelenmektedir (Torun, 2016; Salha, 2017).

Isletme yonetimi acisindan bakildiginda ise katilime1 ydnetim uygulamalari
daha cok stratejik yonetim ve planlama, kalite cemberleri, amaclara gore yonetim ve
benzeri post-modern yonetim uygulamalar1 kapsaminda siklikla goriillmektedir. (Y Urar
ve Demir, 2011:319). Ozellikle yonetime katilmanin stratejik planlama ve karar verme
siireclerinde calisanlarin alinacak kararlara etki etmesinin yani sira, performans
kriterleri ile hedeflerinin belirlenmesi agisindan da anlam ve degeri biiytiktiir (Kogel,
2018: 409). Iste yukaridaki paragraflarda kisaca agiklanan nedenlerle personel
giclendirmenin  6nem, fonksiyon ve igerikleri itibariyle katilimci yOnetim
uygulamalarinin personel giiclendirme uygulamalarina benzestigini sdylemek
muamkandlr (Karakas, 2014: 83).

Personel giiglendirmeyle benzesen ve karisan diger kavramlar da yetki devri ve
1§ zenginlestirme uygulamalaridir. Aslinda personel giiglendirme uygulamalarinin alt
sistemleri icinde de varligini koruyan yetki devri, imza devri ve is zenginlestirme gibi
kavramlar klasik yonetim diisiincesinin hakim oldugu donemlere kadar kokenleri
gitmektedir. Ancak bu tip kavramlar personel giiglendirmenin temelini olustursalar da
igerikleri incelendiginde aralarinda oldukga derin ve stratejik farklar oldugu daha net
anlagilacaktir (Atalay, 2018: 9).

Nitekim Max Weber tarafindan gelistirilen Weberyan biirokrasi anlayisiyla
birlikte klasik donemde yonetim literatiriine giren yetki devri, Ozellikle (st

yonetimdeki yoneticilerin yetkilerinin bir kismin1 konusunda uzmanlig1r daha fazla
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olan orta kademe yoneticilere devrederek, bu sayede Ustindeki asir1 is ve gorev
yiikiinii azaltmasi seklindeki tanimlanmaktadir (Cuhadar, 2005: 4).

Tanimdan anlasilacagi lizere yetki devri, hiyerarsik bir yap1 ¢alisma anlayisinin
bir liriinii olarak list kademede bulunanlarin isletmenin ¢iktisini kalite ve uygunluk
acisindan kontrol edebilmek i¢in insan kaynaklarini yonlendirebilmek amaciyla
yapilmaktadir (Kogel, 2018:415). Giiglendirme ise farkli bir anlayis1 esas almakta
olup, temelinde isi fiillen yapan insan kaynaginin, isletmenin iist kademelerindeki
yoneticilere oranla isi daha iy1 bilmesi nedeniyle, is ile ilgili verilecek kararlarda bu
kararin isi fiilen yapan kisi tarafindan verilmesi gerektigi anlayisi yatmakta, isi yapan
isin sahibi olarak degerlendirmekte ve isle ilgili se¢im yapma hakkinin da ona ait
oldugunu kabul etmektedir (Atalay, 2010: 9).

Son donemde sik sik is zenginlestirme ile personel giigclendirme kavramlari
birbirlerinin alternatifi ve benzer uygulamalar seklinde anildig1 glinlimiiz is hayatinda
gorulmektedir. Herzberg’in motivasyon yaklasimiyla ilk defa giindeme gelen is
zenginlestirme kavrami, ¢alisanlar1 daha efektif bir sekilde calismasina yonelik bazi is
tasarimlar1 yapmak seklinde tanimlanabilir (Kogel, 2018: 417).

Tanimdan anlasilacagi tizere personel giiglendirme uygulamalari bazi agilardan
is 6zelliklerini zenginlestirme ile paralellik icermektedir (Ar1, 2014:100). Ozellikle isi
zenginlestirme amaciyla yapilan yeni diizenleme ve degisiklikler ile insan kaynaginin
hissedecegi durumlar, psikolojik gliclendirme kavrami ile benzer unsurlar
icermektedir (Atalay, 2010: 10).

Ancak iki kavram arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Bunlardan ilki is
zenginlestirme uygulamalarinda genellikle isin yapilis sekline ya da tasarimina
odaklanilirken, personel giiclendirmede bizzat ¢alisganin egitimi, uzmanhig, pozitif
calisan davranis ve algis1 gibi noktalara odaklanilir (Kogel, 2018: 417). Ayrica is
zenginlestirilirken ¢alisanlarin islerini nasil daha verimli hale getirecekleri konusunda
goriigleri alinsa da bu konularda kontrol ve nihai karar hep iist yonetimde kalirken,
personel giliglendirmede sorumluluk, gorev ve yetki dogrudan dogruya galisanlarin
bizzat kendisine verilmektedir (Mujka, 2011: 21).

Iki kavramin ayristifi diger bir noktada uygulamalarin sonuglar1 ve etki
boyutlariyla iligkilidir bu noktada bir iste tam anlamiyla zenginlestirme yapilmadan
insan kaynaginin giigclendirilmesine yonelik ¢abalar ogu zaman bosa gidecektir. Ama
her i3 =zenginlestirme uygulamasi personel giiglendirme ¢abalar1 anlamina

gelmemektedir. Bu nedenle isi zenginlestirme ile personel giiclendirme uygulamalari
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birbiri ile iligkili ama ayr1 kavramlar olarak ele alinmal1 ve yonetilmeye ¢alisiimalidir
(Atalay, 2018: 17).

Sonug¢ olarak denilebilir ki, personel giiclendirme bilissel boyutuyla,
calisanlarin bireysel olarak algilamalarina odaklanirken; is zenginlestirme bireylerden
ziyade isin kendisine odaklanir ve bu nedenle de is zenginlestirmede personel
guclendirmedeki etki boyutu gorilemez (Bolat, 2008: 104).

2.1.3. Personel Giiclendirmenin Boyutlar

Literatiirde yer alan arastirmacilar personel glclendirmeye farkli tanimlama
genellemelerle yaklasmis olup, bu tip yaklasimlari esasen “davranigsal ve biligsel
personel giliclendirme yaklagimlart” seklinde boyutlar seklinde iki gruba ayirarak
incelemek mumkdindur (Spreitzer, 1995; Turkay, 2015; Torun, 2016; Salha, 2017).

Personel guclendirmenin davranigsal boyutu konusunda yapilan ilk
aragtirmalar kavrami isletmelerdeki takim c¢aligmasi, egitim, yardimlasma, bilgi
aligverisi gibi ¢alisan davranigina odakli unsurlar agisindan ele almistir (Hardy ve
Lebia, 1998: 463). Calisanlarin bireysel isletmelerin ise kurumsal verimliligi agisindan
personel giiclendirmeyi ele alan bu tip arastirmalarda calisanlarin etkinliginin
arttirtlmas1 ve karar vermelerinin saglanmasi agisindan personel giiclendirme bir
calisan davranisi olarak goriilmiistiir (Col, 2008: 7).

Buna karsilik personel giiclendirmeyi bilissel boyutta ele alan arastirmalar
orgiitteki giiclendirme siire¢ ve uygulamalarini ¢alisanlarin nasil degerlendirdigine
odaklanmaktadir (Arslantas ve Dursun, 2008: 114). Biligsel yaklasim bu agidan
orgutteki vazifelendirmelere, yoneticilerden gelen emir ve talimatlarina kendi tutum
ve yasamis olduklari deneyimlere gore tepki vereceginden hareketle algisint pozitif
yonde gelistirmenin gerekliligi bu tip yaklasimlarda ifade edilmektedir (Thomas ve
Velthouse, 1990: 671).

Ote yandan Conger ve Kanongo’nun (1988) arastirmasini esas alan Thomas ve
Velthouse (1990) aragtirmasi ile Spreitzer (1995) arastirmalar1 personel/psikolojik
giiclendirmeyi biligsel boyutta aciklayan ilk aragtirmalar olarak literatiirdeki yerini
almigtir. Calisanlarin psikolojik giiclendirilmesini anlam, yetenek, etki ve 6zerklik
seklinde siralanan dort farkli boyutla ele alan bilisgsel arastirmalar literatiirde daha fazla

On planda bulunmaktadir (Spreitzer (1995:1442-1443).

42



Personel giclendirmenin bu dort boyuttan olustugunu belirten Spreitzer’e
(1995:1443) gore insanlarin biligsel degerlendirmelerine gore sekillenen bu algist ayni
zamanda onun isine yonelik tutumunu gosteren ¢cok yonli bir bilissel olgudur. Bu tezin
uygulamasinda personel giiclendirme Ol¢egini de olusturan Spreitzer (1995)
arastirmasina gore personel guclendirmenin dort alt boyutu asagidaki basliklar altinda

kisaca anlatilmisgtir:
2.1.3.1. Anlamhihik boyutu

Personel giiclendirmenin anlamlilik boyutu dogrudan dogruya c¢alisanin
bireysel ve biligsel degerlendirmelerine gore gelistirdigi yargilari ile isyerinde
kendisine verilen gorevlerle arasindaki uyuma gore sekillenir (Spreitzer, 1995:1443).
Bu anlamda ¢alisanlar i¢in yapilan is ve gorevin anlamliligin diisiik diizeyde kalmasi
isyerinde c¢alisanin negatif davranislara yonelimini anlamli kilarken, isindeki gérevinin
ve mesleginin anlaminin yiiksek olmasi, ¢alisanin hem ise bagliligint ve katilimini,
hem de isine yonelik doyum ve motivasyonunu arttirmaktadir (Thomas ve Velthouse,

1990: 672-673).
2.1.3.2. Yetenek boyutu

Personel giiclendirme uygulamalar1 yoneticilerin diger c¢alisanlarin oOrgiitte
yetkisini arttirmasini saglayan ve yardimci olan bir siirectir. Calisanlarin isini
yapabilecek yetenege sahip olmasini ifade eden yetenek boyutu, bireyin dogrudan
dogruya Ozgiliveniyle ve uzmanlik diizeyiyle yakindan iligkilidir. Bu kapsamda
nitelikli beseri unsur yani bilgi is¢isi olmay1 basaran personel kendini is yerinde daha
yetkin hissederken, bunun aksine personel gii¢lendirme uygulamalariyla yeteneklerini
gelistiremeyen c¢alisanlar daha az isine motive olacak ve yetkinlik yoniinden kendini

bir boslukta hissedecektir (Ceylan, Col ve Gil, 2005: 37).
2.1.3.3. Etki boyutu

Etki (Impact)boyutu: Isgdrenlerin isletmedeki isler ile ilgili stratejik,
yonetimsel ve uygulama ile ilgili ¢iktilar {izerindeki etkisinin derecesini ifade eder
(Spreitzer, 1996: 484). Bu noktada personel giiclendirmenin calisan iizerindeki

orgiitsel sonuglar1 bu olgunun “etki” boyutunu olusturmaktadir (Atalay, 2010: 8).
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Bagka bir bakis agisindan personel guclendirmenin etki boyutu ¢alisanlarin is
yerindeki yonetsel kontroliin kimde oldugu konusunda yaptig1 degerlendirmelere gore
sekillenmektedir (Bolat, 2008: 70). Dolayisiyla personel giiglendirme uygulamasi
sonrasinda c¢alisanlar yaptiklari islerin 6rgiitte 6nemli sonuglar etkiledigini hissetmesi
gerekmektedir (Dogan ve Demiral, 2009: 2).

Gorildiigii tizere personel giiclendirmenin etki boyutu bir ¢alisanin kendi gérev
alanindaki konularda yapmis oldugu katkilarla ulasilan ciktilar1 ifade etmektedir
(Thomas ve Velthouse, 1990:672). Dolayisiyla personel giiclendirmenin etki boyutu
daha ¢ok bireyin algi ve tutumlarindaki degisimlere gore Olgiimlenerek

degerlendirilmeli ve buna gore personel giiclendirme uygulamalari tasarlanmalidir.
2.1.3.4. Ozerklik (otonomi) boyutu

Personel gii¢clendirmenin 6zerklik boyutu dogrudan dogruya ¢alisanin isinde
bagimsiz olmasi daha fazla inisiyatif ve Ozgiirliige sahip olarak karar verebilme
yetkinligi kazanmasini ifade etmektedir (Spreitzer, 1995:1443; Atalay, 2010: 8) .

Gercekten de bir galisanin is yerinde kendi kararimi verebilmesi, bazi is
stireclerinde ne sekilde hareket edilecegine karar verebilmesi onu her zaman iiretimin
merkezinde oldugunu diisiinmesine yol agacaktir (Spreitzer vd., 1997: 3). Calisanlarin
yonetsel 6zerkliginin arttiritlmasi1 sayesinde yonetsel kararlarda s6z sahibi olabilme
kudretini icinde hisseden galisanlar ayn1 zamanda daha fazla sorumluluk hissederek
performansini ve motivasyonunu yiikseltecektir (Bolat, 2008: 80).

Iste personel giiclendirme uygulamalar1 sonrasinda takdir yetkisi, gorevi ve
sorumluluklart artan gl¢lendirilmis ¢alisanlara giiniimiiz is yerlerinde bu denli ihtiyag

duyulmasinin sebebi de bu tip kazanimlar ve verimlilik artiglaridir (C6l, 2006: 67)
2.1.4. Personeli Giiclendirmenin Yararlar1 ve Onemi

Yeni ekonomik sistemde nitelikli beseri faktore sahip olmanin getirdigi
avantajlar goz 6niinde tutuldugunda bunu saglayacak nitelikteki personel giiglendirme
uygulamalarinin stratejik 6nem ve degeri daha iyi anlasilacaktir (Bakan, 2015: 117,
Kocel, 2018:413-414).

Gergekten de giiniimiiz is yasaminda personeli giiclendirmenin énemi net bir
sekilde ortaya koyan en 6nemli kazanimlarin basinda bu sayede orgiitlerin rekabet

giiclinii arttiracak potansiyeli olan nitelikli ¢alisanlara ulagsmasi oldugunu sdylemek
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mumkindur. Nitekim dogru sekilde planlanan ve uygulanan bir personel gu¢lendirme
uygulamasi sonrasinda giiglendirilmis personelin artik organizasyonu birer 6grenen
organizasyon haline doniistiirmesi s6z konusu olabilecektir. Bu tip bir kazanim bilgi
caginda isletmelerin siirdiirebilir rekabet avantaji kazanmalar1 agisindan oldukca
onemli ve degerlidir.

Personel giliglendirme uygulamalarinin ¢alisanlara sagladigi faydalardan birisi
de, calisanin bireysel performansi iizerinden kurumsal performansin artisiyla kendini
gostermektedir. Bu durumdaki bir c¢alisan personel giiclendirme uygulamasi
sonrasinda kazandigi tecriibe ve gilidiilenmeyle isine daha giiclii bir sekilde motive
olarak bireysel performansini arttirmaya gayret gosterecek ve bu gayretlerdeki artis
nispetinde kurumsal performans da artis kaydedecektir (Dogan, 2006: 153-164).

Gliglendirme iggorenin Orgiitiin basarisi i¢in ¢ok 6nemli oldugunu hissetmesini
saglar. Buna ek olarak iggdrenin yeteneklerinin, drgiitsel hedeflere ulagilmasinda katk1
saglamalar1 yoniinde kendilerine giivenmelerini saglar. Gili¢lendirme isgorenleri
dairenin disina degil merkezine koyar. Boylece uzun vadede orgiitsel hedeflere
ulagilirken bagliligin olusmasini ¢alisanda duygusal yonden baglilik ve orgiite aidiyet
duygusunun gelismesini de saglar (Noor ve Noor 2006; Xanthopolou vd., 2008;
Demerouti ve Schaufeli, 2009).

Bu sayede orgutte kabullenme ve (yelik temel insani ihtiyaclar personel
giiclendirme siireci ile saglanir. Zira giiclendirilmis personel, kendi kaderini yaratir,
islerini daha heyecanli, giidiileyici, eglenceli ve anlamli yapar. Giliglendirme,
diiriistliigi tesis eder ve etkili iletisimin Orgiit igerisinde artmasini saglar (Harter ve
Jones, 2005:79).

Buna benzer sekilde giiclendirmenin hakim oldugu orgiitlerde isgorenlerin
mutluluguna, isten saglanan doyum ve verimliligin ylikselmesine yol agtig1
gorilmektedir. Personel giiglendirmenin c¢alisanlarin verimliligi, kalite, yenilik
yaratma, isgoren tatmini ve yonetimin verimliligi iizerinde olumlu etkileri vardir
(Bolat, 2008: 113-115).

Ote yandan personel giclendirme uygulamalarinin sadece yonetilenlere degil
ayn1 zamanda ydneticilere de dnemli diizeyde faydalar sagladig1 sdylenebilir. Ornegin
personel guclendirme sayesinde yoneticiler de istenen yapiy1 destekleyici nitelikteki
davraniglar sergileyerek astlar1 agisindan rol model olma olanag: kazanirlar (Atalay,

2010: 12) .
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Buna benzer sekilde orgiitsel verimlilik artisina yonelik ddiillendirme sistemi
gelistiren yoneticiler, personel guclendirmenin en populer bu uygulamalari sayesinde
oldugu is yerinde astlarinin guclendirilmesini destekleyen bir yapi olusturmak
yoniinde caligmalarda bulunmasinin anlam ve 6nemi kendiliginden anlasilacaktir
(Spreitzer, 1995:1445).

Buna benzer sekilde is yerlerindeki yoneticilerin liderlik tarz ve
uygulamalarina gore sekillenen personel giiglendirme uygulamalar1 ayni zamanda
orgiit ikliminde ve kiiltiirlinde pozitif davranislarin gelismesine ve lidere baghligin
artmasina yol agacaktir (COl, 2008: 27-28). Bu baglamda personel guglendirme
uygulamalarinin yoneticiler agisindan sonuglarina bakildiginda yoneticinin daha
demokratik liderlik kimligine biiriinmesi, orgiitsel kazanimlarin paylasiminda daha
adil olmasi isi astlarma damisarak halletme usuliinii benimsemesi sonucunu
doguracaktir. Sayilan gelismeler orgiit iklimini ve performansin1 énemli diizeyde
pozitif etkilerken, yoneticinin de isinde daha basarili olmasini bu sayede saglayacaktir
yonetim (Kogel, 2018: 413-414). Dolayisiyla personel giiglendirme uygulamalar: hem
yoneticilerin liderlik kimliklerinin 6rgiit icinde olumlu yonde pekismesine hem de
bunun sayesinde orgiit iklim ve kiiltiiriiniin pozitif yonde gelismesine uygun yonetsel
zemin hazirlayacaktir (Cavus, 2006: 63).

Personel guclendirme uygulamalart sonrasinda isletmelerde genellikle miisteri
isteklerine daha hizli cevap verebilme imkanin gelismesi; orgiitsel siireclerde ortaya
¢ikan ve giderilmesi gereken problemlerin daha hizli ¢éziimlenmesi; giiglendirilmis
calisanlarin hem is1 hem de kendisiyle ilgili daha iyi hislere sahip olmas1 ve daha da
onemlisi giiclendirilmis personelin ortaya ¢ikardigi memnun miisteri sayesinde dilden
dile yayilan maliyetsiz reklam ve miisteri baglilig1 bu tip uygulamalarin en énemli

kazanimlar olarak literatlirde anilmaktadir (Bakan, 2015: 117; Kogel, 2018: 415).
2.2. Personel Giiclendirme Model ve Yaklasimlarina Bakis

20.yiizyilin ikinci yarisindan itibaren ekonomik anlamda gelisimini zirveye
yukselten Japonya uzerinden dogu kiiltliriinli yonetim literatiiriinde popiilerliginin
artmast yonetim ve lretimde kalite, bilgi ve insan odakli yonetsel yaklagimlarin
gelismesine zemin hazirlamistir.

Bu zeminde giderek artan personel giiclendirme uygulamalarinin tasarim ve

gelisimine yonelik 6zellikle 1970’1erin sonu 1980’lerin bagindan itibaren kalite odakli

46



tiretim anlayisinin gelisimiyle stratejik 6nem ve deger kazanmistir (Dogan, 2006: 24).
Ozellikle stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 cergevesinde giiniimiizde
ele alinan personel giiclendirme model ve yaklasimlari gelisim evrelerine gore

asagidaki basliklar altinda kisaca anlatilmistir (Kogel, 2018: 412).
2.2.1. Conger ve Kanungo ve Giiclendirme Yaklasim

Glinlimiizdeki anlam, ©6nem ve uygulamalari c¢ergevesinde personel
giiclendirme uygulamalarina yer veren ilk arastirmacilar olan Conger ve Kanungo
(1988) personel gii¢clendirmeyi psikolojik agidan ele almislardir.

Personel gliglendirme uygulamalarinin ¢calisanlarin niteliklerini arttirdigini fark
eden Conger ve Kanungo (1988:471) ¢alisanlarin 6zyeterlilik ve 6zglivenlerini arttirici
giiclendirme stratejilerinin pozitif sonuglarina dikkat ¢ekmislerdir. Ayrica Conger ve
Kanungo (1988) pek ¢ok agidan klasik yonetim asamalarinin basit bir modellemesi
denilebilecek asamalardan olusan bir personel giiclendirme modeli 6nermislerdir.

Onerdikleri modelde Conger ve Kanungo (1988) personel gugclendirme
siirecinin bes asamadan olusmas1 gerektigini belirtmektedir. Arastirmacilar ilk
asamada giicsiizliige yol acan durumlarin tespit edilmesini; bunlarin kaynaklarinin
belirlenerek yonetim, isin dogasi ve benzeri faktorlere gore siralanmasini
onermektedir. Ikinci asamada tespit edilen giiclendirme alanlarindaki sorunlarin
¢cozUmine yonelik stratejiler gelistirilmesi ve uygulanmasi 6nerilmektedir.

Bu anlamda arastirmacilar gii¢lendirici yonetsel strateji ve tekniklerin
kullanilmast baglaminda, katilimci1 yonetim, stratejik amag belirleme, geri besleme
sisteminin  modellenmesi, personel arasinda yeterlik ve rekabete dayali Dbir
odiillendirme sistemi kurulmasi ve isin zenginlestirilmesi gibi uygulamalar
onermektedir.

Uciincii asamada personelde kendi kendine yeterlik duygusunu yaratmak
amaciyla, harekete gegirici yeteneklerini kesfetmek, gii¢stizlik nedenlerini belirlemek,
baskalarinin deneyimlerini paylasarak calisanlarin bu islerin {istesinden gelecegi
konusunda cesaretlendirmek ve onlart buna ikna etmek seklinde Gzetlenen
uygulamalar 6nermektedir.

Dordiincii asamada ise orgiitte siirdiiriilen personel gii¢lendirme g¢abalarinin
sonuclarinin  kontrol edilerek bu baglamda yapilan uygulamalarin performans

beklentisi uygun olup olmadig1 degerlendirilmektedir.
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Besinci ve son asamada ise personel giiclendirme uygulamalarinin davranigsal
etkilerinin yonetilmesi baglaminda, ¢alisanlarin pozitif tutum ve davranislarini orgiitte
gelistirmeye yonelik stratejilerini siirekli gozden gecirilmesi gerektigini belirtmislerdir

(Conger ve Kanungo, 1988:475).
2.2.2. Thomas ve Velthouse ve Bilissel Giiclendirme Yaklasim

Personel giiglendirme konusunda 6nemli arastirmalara imza atan Thomas ve
Velthouse (1990) arastirmasiyla ortaya atilan yaklasim personel gii¢clendirme yazinina
uc yonden katkida bulunmustur.

Bunlarin ilki personel gili¢lendirme uygulamalarinin ¢alisanlari iglerine motive
eden bir giidiillenme unsuru olarak ele alinmasidir. ikinci olarak bu yaklasim galisan
motivasyonuna neden olan is degerlendirmelerinin acik¢a ortaya konulmasini
saglarken yaklasimdaki T{glincii nokta c¢alisanlarin islerine yonelik olarak
degerlendirmelerini sekillendiren faktorlerin daha farki degiskenlerden olustugu
yoniindeki yaklagimlari olusturmaktadir.

Thomas ve Velthouse (1990) personel giclendirmede 6rgutsel ve yoneticiler
kadar aslinda gii¢lendirilecek personelin de onemli katki ve farkliliklar sunma
potansiyeli tasidigini bu nedenle siirecte en az Orgiitsel degiskenler kadar bireysel
faktorlerinde onemsenmesi gerektigini belirtmislerdir.

Ortaya koyduklar1 personel giiglendirme modeline bireysel tarzda biligsel ve
Oznel degiskenlerin eklenmesiyle farkli boyutlara tasiyan arastirmacilar, ortaya
koyduklar1 personel giiclendirme modelinde alt1 kisimdan olusan ve sosyal 6grenme
siirecine benzeyen bir biligsel yaklasim gelistirmislerdir (Giimiistekin ve Emet,

2007:6).
2.2.3. Spreitzer ve Psikolojik Guclendirme Modeli

Bilissel baglamda personel giiclendirme konusuna yaklasan Spreitzer (1995)
calisanlar1 psikolojik giiglendirilmesinin anlam, yetenek, etki ve 6zerklik boyutlarinda
pozitif ¢iktilara ulasimi miimkiin kildigini belirtmektedir.

Calisanlarin performansiyla personel giiglendirme uygulamalari arasinda
pozitif bir iliski oldugunu ifade eden aragtirmacinin yaklagiminda psikolojik
guclendirmenin sayilan dort boyutu selefleri olan Thomas ve Velthouse (1990)

aragtirmasina benzer bir sekilde tamimlanmustir. Ayrica Spreitzer (1995) gore,
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psikolojik olarak igyerinde giiclendirilen calisanlar Orgiitsel faaliyetleri yerine
getirmek icin gerekli yetenek ve 6zgiivene sahip olacaktir.

Ozellikle ¢alisanin isiyle ilgili dzgiirliik, bagimsizlik ve takdir algilamalarini
Ozerklik ve son olarak calisanin isle ilgili stratejik, yonetsel ve islemsel ¢iktilarini
etkileyebilme derecesini ise etki boyutuyla aciklayan Spreitzer, (1995:17-19),
giiclendirilmis ¢alisanlarin her zaman performans agisindan daha verimli olduklarin

ortaya koymustur.
2.2.4. Robbins, Crino ve Fredendall Biitiinlesik Modeli

Robbins, Crino ve Fredendall modelinde ise gesitli bireysel, orgutsel ve
cevresel faktorler biitiinlestirilerek degerlendirildikten sonra personel guglendirme
uygulamalarinin sonuglarina odaklanilmistir (Atalay, 2010: 13).

Modele gore giiclendirilmis ¢alisan davranislart biitiinlesik deger ifade eden
nitelikli beseri faktdre ulagsmay1 anlamli kilarak isletmeye siirdiirebilir rekabet avantaji

kazandiracaktir (Giimiistekin ve Emet, 2007:6).

2.3. Personel Giiclendirme Siire¢ ve Uygulamalar:

Daha 6ncede belirtildigi tizere personel giiclendirme uygulamalarina yer veren
ilk arastirmacilar olan Conger ve Kanungo (1988:475-474) personel guclendirme
acisindan anlamli buldugu yonetsel siire¢ ve uygulamalari bes grupta toplamak
mUmkandar. ik asamada giigsiizliige yol agan durumlarm tespit edilmesini; ikinci
asamada tespit edilen giiclendirme alanlarindaki sorunlarin ¢oziimiine yonelik
stratejiler gelistirilmesi ve uygulanmasi dnerilmektedir. Ugiincii asamada personelde
kendi kendine yeterlik duygusunun yaratilmasi; Dordiincii asamada orgiitte siirdiiriilen
personel giiclendirme ¢abalarinin sonuglarinin kontrol edilmesi ve son agamada ise
personel giiclendirme uygulamalarinin  davramigsal etkilerinin  yOnetilmesi
onerilmektedir.

Klasik yonetim asamalarinin basit bir modellemesi denilebilecek bu agamalara
gore glinimuz personel guclendirme stireglerinde belirleyici faktorler ile bu kapsamda
yaygin kullanim kazanmis personel gii¢lendirme stratejileri asagidaki bagliklar altinda

kisaca incelenmeye ¢alisilmistir.
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2.3.1. Personel Giglendirme Sureclerinde Belirleyici Faktorler

Literaturde personel guclendirme sureglerinde belirleyici faktorler, Ust, orta ve
alt diizey yoneticilerin basat oldugu yonetsel baglam; personel giiclendirme
uygulamasinin muhatabi olan ¢alisanlarin basat aktor oldugu is ortami/gevresi baglami
ve Orgiitlin iklimi, kiiltliri ve yapisiyla iligkili olan organizasyonel baglam seklinde ii¢
temel belirleyici faktorden bahsedilmektedir (Giimiistekin ve Emet, 2007:6; Dogan,
2006: 24).

Asagidaki bagliklar altinda personel giiglendirmede etkin olan {i¢ aktor ve bu
aktorlerin personel gili¢lendirmeyi sekillendirdikleri ortam ve durumlar kisaca

ozetlenmeye caligilmustir.
2.3.1.1. Yoneticiler ve personel gii¢clendirmedeki fonksiyonlari

Yoneticiler agisindan personel giiclendirme uygulamalarina bakildiginda ilk
sOylenmesi gerekenin bu uygulamalarin ancak yoneticilerin bu yonde karar vermesiyle
miimkiin olacag: yoniiyledir. Ornegin bir orgiitte kendini yoneten takimlarin var
olmasina, bu takimlarin grupta gerekli olan eleman ihtiyacini belirlemesine, takimda
yer alacak iiyelerin secilmesine ve meslek i¢i egitilmelerine kadar uzanan genis bir
cizgide karar ve yetki sahibi olmasina ihtiya¢ duyulmaktadir (Kogel, 2018: 413-414).

Stiphesiz sayilan 6zellikleri iceren bir yonetsel ortamin tesisi i¢in yoneticilerin
personel giiclendirmenin nasil yapilacagi, uygulamalarin kimleri kapsayacag: ve daha
da Onemlisi Orgiitiin yOnetsel yapisinin personel giiclendirme uygulama ve
stratejilerinin yasama ge¢irilmeye uygun hale getirilmesi gerekmektedir. Bu noktada
yoneticiler personel giliclendirme uygulamasinin basat aktérii oldugunu soylemek
mumkandlr (Giimiistekin ve Emet, 2007:8).

Diger yandan personeli giliglendirme kavraminin igletmelerde 6ne ¢ikardig:
insan faktorii ancak karsilikli giiven ortaminin yaratildigi durumlarda istenilen
seviyede davranislar sergileyecektir. O ylizden de yoneticilerin personelle karsilikl bir
giiven ortami1 olusturmasit gerekir. Bu karsilikli glivenin disinda yoneticiler
personellerin kendilerine giivenlerini saglamalidir. Zira personel giiglendirme kendine
giivenen personelin oldugu bir ortamda basarili ¢iktilar elde edilmesini saglayacaktir
(Cavus, 2006: 45).

Diger yandan personel giiclendirme siirecinde daha oOnce bahsedilen

giicsiizliige neden olan durumlarin isletmede ortadan kaldirilmasi giiclendirmenin ilk
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asamasini olusturmaktadir (Ari, 2014: 86). Dolayisiyla bu asamanin basarili olabilmesi
icinse personel guclendirme surecinde yoneticilerin son derece isabetli tercih ve
secimler yapmasi gerekmektedir. Ornegin hangi personel hangi yetkilerle
guclendirilecek ve bu glglendirme sonucunda orgitsel sorunlardan hangileri
coziimlenecek vb. sorularin dogru yanitlanmasi gerekmektedir. O yiizden de
yoneticiler personel guclendirme surecinin en 6nemli aktorleri arasinda
degerlendirilmektedir (Glimiistekin ve Emet, 2007:6).

Yine yoneticiler personel giliclendirmenin ikinci asamasinda giiglendirmeyi
destekleyecek  yonetim  stratejilerinin  kullanilmasi  baglaminda  aktif rol
ustlenmektedirler. Bu noktada personelin yeni yetki, gorev ve sorumluluklarla yeni
pozisyonda etkinliginin saglanmasi personelin gii¢lendirilmesi siire¢lerinin en kritik
asamasidir ki bu asamada yonetici destegi ¢ok 6nemlidir (Sahin, 2007: 21).

Sonu¢ olarak personel giiclendirmeden beklenen faydalarin saglanmasi
acisindan Yyoneticiler bu slreclerde ifa etmeleri gereken sorumluluk ve gorevleri
nispetinde siire¢ basarili bir sekilde uygulanacag i¢in oldukga énemlidir. Bu nedenle
yoneticilerin personel giliclendirme siire¢ ve asamalarini etkileme potansiyeli olan en

onemli aktorler oldugunu sdylemek miimkiindiir.
2.3.1.2. Cahsanlar ve personel giiclendirmedeki fonksiyonlari

Orgiit calisanlar1 yani personel unsuru bir giiglendirme operasyonunda
yoneticilerden hemen sonra gelen diger énemli aktordiir. Ozellikle giiglendirilecek
personelin sahip olmasi gereken 6zellikleri tasimasi olduk¢a 6nemlidir (Dogan, 2006:
68).

Bu tip personelin siirekli mesleginde uzmanlagsmaya ve gelismeye agik olmast
ve oOrgiitsel yasamdaki dontigiimlere kosut olarak degisimi kolay kabul etmesinin yan1
sira personelin hem dinleme ve geribildirim alma yeteneginin olmasi, hem de her
yonden aksiyona doniik olmasi 6n kosul niteligindedir (Kogel, 2018: 413). Iste
giiclendirilecek personel bu 6zellikleri tasidig1 nispette siire¢ basarili olacaktir.

Bunlara ek olarak personel gii¢lendirme siirecini etkileyen ¢alisan unsuru, yani
personelin genel olarak yeniliklere agik ve personel giiclendirme uygulamalaria
istekli olmasi da oldukca 6nemlidir. Bu her bir ¢alisan ayr1 ayr islerine gosterecekleri
gayreti takimlara katilma isteklerini ve ise katacaklar1 enerjileri kendi kendilerine
belirleyebilecek yetkinlige haiz olmalidir (C6l, 2008: 38).
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Bu acgidan personel giiclendirmede etkili olacak her g¢alisan temelde kendi
yoneticisi olabilmeli; kimse bir bagkasini isle ilgili gayret géstermeye ve siirdiirmeye
zorlamamalidir. Yonetim geribildirimle, cesaretlendirmeyle, desteklemeyle olanak
saglasa da, calisanlar kontrolii ve sorumlulugu ne kadar alacaklarin1 kendileri
belirlerlerse personel gli¢clendirme uygulamasi basarili olabilecektir.

Diger yandan personelin giliclendirilmesi; giiclendirmeyi uygulayan
yoneticilerin ve c¢alisanlarin psikolojik durumu, giiclendirme ihtiyacini doguran
sebepleri ve giliclendirmenin davranigsal sonuclarim1 iyi degerlendirmeye gore
sekillenen yonetsel bir strectir (Gurblz ve Pekmezci, 2012: 42).

Bu siirecte personel giiclendirme, calisanlarin yaptigi is ile ilgili inisiyatif
alarak her tiirlii se¢im yapma hakkini elinde bulundurmasina isaret eder. Burada
gelisecek olan takim calismasi, motivasyon, kisisel gelisim ve yardimlagsma
duygularint da igeren bir siireg; aslinda personel giiclendirme seklinde kendini
gosterecektir (Akcakaya, 2010: 156). Dolayisiyla bir personel giiclendirmeden
bahsedebilmek i¢in gii¢lendirilmeye aday personel olmasi, bu personelin bireysel ve
mesleki Ozelliklerin yapilmasi planlanan personel giiclendirme hedeflerine uygun
olmasi ve s6z konusu uygulamada silirecin basarisi adina gili¢lendirilen personelin
gayret icerisinde girmesi gerekmektedir (Dogan, 2006: 47). Ayrica bu tip
uygulamalarda isletmelerin basarili olabilmeleri i¢in insan kaynaklarini isletme deger
ve ilkeleri catisinda isletmeye baglamalari, motivasyon ve performanslarinin artmasi
i¢in karar alma sorumlulugu kazandirilmasi gerekmektedir (Atalay, 2010: 15).

Son olarak personel giiclendirmenin basarili olmasi igin, personel
giiclendirmenin gerektirdigi beceri ve yetenekler ile insan kaynaklarinin sahip
olduklar1 beceri ve yetenekler degerlendirilmeli ve gerekli oldugu diisiiniilen
konularda insan kaynaklarina egitim verilmelidir (Demir, 2014:19). Verilen egitim,
calisanlarin  becerilerini arttirabilecegi gibi kendi kararlarin1 verebilmelerini,
kendilerini gii¢lii hissetmelerini de saglayacak calisanin bireysel performansini
arttiracaktir (Atalay, 2010: 18). Bu tiir kazanimlarla giiglenen personel bu siirecin

basarili sonu¢lanmasi adina o yiizden kilit konumdadir.
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2.3.1.3. Orgutun i¢ ¢evresi, is ortam ve érgiit yapisi

Isletmelerde giiglendirmenin varhgindan s6z edebilmek icin galisma ortaminin
esnek olmasi, insan kaynaklarina karar verebilme, sorumluluk alabilme becerilerinin
kazandirilmasi ve onlarin belli kaliplar i¢inde sikismasinin 6nlenmesi i¢in 6zglrliikk
saglanmasi gereklidir (Atalay, 2018: 24).

Ozellikle etkili organizasyonlar, personeli gliclendirir, drgiitlerini takimlar
cercevesinde olusturur ve biitiin diizeylerde insan kapasitesini gelistirirler. Y oneticiler
ve caligsanlar, kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak hissederler ve islerine baglanmalari
saglanmis olur. Isgdrenlerin calismalari, 6rgiitiin amagclariyla dogrudan baglantilidir
ve bireyler islerini etkileyebilecek kararlar verebilme imkanina sahip olduklarini
hissetmektedirler (Kog, 2018: 14).

Buna benzer sekilde oOrgiitsel yapinin takim caligmasi ile calisanlar ve
yoneticiler arasinda etkili iletisim ve etkilesimin varlifi da personel giigclendirme
acisindan oldukca 6nemlidir (Dogan, 2006: 59). Ozellikle insan kaynaklar1 ve insan
kaynaklari-yonetici arasindaki iletisim sorunlari isletme igerisindeki iliskileri olumsuz
yonde etkileyeceginden personel giclendirmeyi birinci dereceden yodneten bu
birimdeki yoneticiler 6rgut kiltir ve iklimini stirekli pozitif yonde gelistirmeye gayret
etmeleri gerekir (Kog, 2008: 14).

Bunun aksine insan kaynaklarmin motivasyonlarmin diismesi isletmeye
bagliliklarinin azalmasi karar verme becerilerinin kaybolmasi, hem orgiitteki takim
caligmalarinin basarisizlikla sonuglanmasina ve giiven diizeyinin diigmesine, hem de
personel giiglendirme uygulamalarinin basarisizligina neden olabilecektir (Atalay,
2010: 19).

Orgiit icinde ¢alisanlara saglanan bagimsizlik, yeniligin hayat bulmasinda
onemli bir rol oynayan yenilik bir diger unsur olarak sayilabilir. Gliglendirilmis
calisanlarin daha fazla motive olmasi saglanarak iiretkenlik seviyesi arttirilabilir. Zira
personel giiclendirme anlayisi, yenilik caligmalarini cesaretlendirmesi iginse is
ortaminin teknolojiye gerekli yatirimlari onceden yapmis ve bu sayede giiclenen
calisanlarin rahatlikla performansini arttirarak ¢aligabilecegi bir is yeri haline gelmesi
gerekmektedir.

Is ortaminin yenilik yaratma ve yaraticilik 6zelliklerinin gelistirilmesine katkisi

ve personel giiclendirme ile bu ortamin iliskilendirilmesi personel giiglendirme
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uygulamalarinin basarili olmasini ve tip uygulamalar sonucunda gii¢lenen personelin
bilgiye ulagsmada kolaylik gormesi olduk¢a dnemlidir (Atalay, 2010: 17).

Diger yandan personel giiglendirmenin en 6nemli unsuru olan personel ve is
ortaminda calisanlara giliveni Ogretme ve onlara giiveni asilamak amaciyla,
guclendirilen ya da guglendirilmeye aday personelin meslektaslari ve diger insanlarin
yaninda basarilarindan dolay1 6vmek oldukca etkili olacaktir.

Giiven, orgiitsel iligkilerin gelistirilmesinde ve Ozellikle oval yapili
organizasyonlarda ve On hizmet ¢alisanlarina kontroliin birakildig: isletmelerde
gittikce artan bir oneme sahiptir. Ozellikle astlarin ydneticilerinin tam anlamiyla
liderligini kabullenmeleri ve isletmedeki yapilan esas faaliyetlerin calisanlarin
yararina olduguna inanmalarini saglamaktadir (Dogan, 2006: 53-54). Buna ek olarak
giiven, agik iletisimde hatalar oldugunda ve islerin planlara gore yiiriimediginde dogru
yolu bulmak i¢in olmas1 gereken bir unsurdur (Mujka, 2011: 25-26).

Yonetici giiven yaratmak i¢in personelin fikirlerini, sorunlarini ve endiselerini
onlar1 anlayarak dinlemelidir. Boylece yoneticiler, personele pozitif diyalog ve
davraniglar sergileyerek kocluk yaparlar. Bunu saglamak i¢in c¢alisanlar i¢in deger
yaratan Urtinler ve hizmetler sunmak gereklidir (Akgakaya, 2010: 156).

Kisaca 6zetlemek gerekirse personel guclendirme siireclerinde en az yonetici
ve personel kadar is ortami, orgiit kiiltiirii ve iklimi olduk¢a onemli ve etkili
faktorlerdir (Ahmetogullar1 ve Cati, 2017: 287-289). Bu faktoriin etkisi bes agsamada
Ozetlenen personel giliglendirme asamalarindan hepsinde kritik fonksiyonlar ifa
etmekle kalmaz uygulamadan beklenilen faydalarin tam anlamiyla saglanmasi

acisindan da vazgegilmez 6nemde ve degerde roller iistlenir.
2.3.2. Personel Gugclendirmeye Yonelik Ydnetsel Stratejiler

Giliniimiizde personel giiclendirme baglaminda oncelikli olarak yapilan
uygulamalarin basinda katilimecir  yonetimi  benimsemeye yonelik stratejiler
gelmektedir. Bu anlamda yonetime katilim ve karar verme siireglerine dahil olmak
personel gii¢clendirme agisindan oldukc¢a 6nemlidir (Akgakaya, 2010: 156).

Boylelikle calisanlarin = giinlik ¢alisma  siireclerini  ve iliskilerini
gelistirmelerinin hem yolu agilir hem de ortaya ¢ikan katilimc1 yonetim uygulamalari

kurumsal performans artiglarina olanak tanir (Mujka, 2011: 25-26).

54



Nitekim literatiirde belirtildigi {lizere personelin yonetime katilimi ile
giiclendirildigi bir orgiitte calisanlar kendi tanimladiklar1 gorevleri yaparken yine
kendilerinin 6nemini bildigi performans hedeflerine ulasmada daha duyarli olurlar.
Ornegin Dogan (2003) arastirmasinda personelin ydnetime ve karar verme siireclerine
katilim yoluyla giiclendirme stratejisi uygulandiginda calisanlarin performansini ve
tiretim kalitesinin pozitif yonde gelistigi bulgulamistir.

Personel guclendirme stratejilerinden bir tanesi de orgiitte bilgi paylasimini
tesvik etmek ve isletmedeki biitiin seviyelerde bilgi akisini diizenlemektir
(Ahmetogullar1 ve Cat1, 2017: 287-289). Bilgiye dayali ekonomik sistemlerin gelistigi
bu yiizyilda nitelikli beseri faktore ulasabilmek, orgiitiin entelektiiel sermayesini
basaril1 bir sekilde yonetmek her seyden 6nce personel gliclendirme uygulamalarinin
basarisina baglhidir (Mujka, 2011: 25-26).

Gergekten de personel giiclendirme uygulamasi baglaminda ¢alisanlara gerekli
bilgiler tam zamaninda ve gerek oldugunda verilirse, onlarin yetkilerini kullanma ve
isbirligi istekleri gelistirilmis olacaktir. Bu sekilde davranan isletmelerde, kendi
kendini yoneten ¢alisma gruplarinin, verimliliklerini arttirmada ve islerini yapmada
ihtiyac duyduklari her bilgi paylagim siirecleri giiclenmektedir (Dogan, 2006: 51).

Orgiitsel baglamda bakildiginda personel gii¢lendirmenin basaris1 anlaminda
esnek is ortam ve siireglerinin tasarlanmasi olduk¢a degerli bir personel giiclendirme
stratejisi olarak halen onemini korumaktadir (Celebi, 2009: 37). Ozellikle esnek
uzmanlagsmay1 (post-fordizmi) esas alan bu yaklasimlar sayesinde personel
giiclendirme isletmede her konumda calisacak gerekli isgiiciine yine gerektigi zaman
ulasabilecektir.

Personel giiclendirme uygulamalar1 baglaminda gilinlimiizde siklikla
basvurulan diger bir yaygin uygulama ise hizmet i¢i egitim ve diger mesleki gelistirme
cabalar1 oldugunu sdylemek miimkiindiir (Caliskan, 2013: 95). Ozellikle sirekli
degisen teknolojik gelismelere kosut olarak mesleki ici egitimlerle kendini gosteren
bu uygulama sayesinde Orgiitler birer 6grenen organizasyona ¢alisanlar ise birer bilgi
is¢isine doniigsebilecektir (Mujka, 2011: 25-26).

Zira isletmede gii¢lendirilmis bireylerin ve takimlarin birbirinden 6grenmesine
yonelik imkén ve kabiliyetlerin ancak bu tiir egitimlerle saglanabilecektir. Ayrica bu
tip egitimler sayesinde calisanlar mesleki eksikliklerini gidermek adina siirekli
Ogrenen bireyler haline doniismeleri gerektigini tam anlamiyla fark edeceklerdir (Kog,

2008: 18).
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Gliniimiiz isletme ve kurumlarinda personel giiclendirmenin Onemli bir
uygulamasi da c¢alisanlar1 bir stratejik plan dogrultusunda belirlenen ortak hedeflere
yoneltme yoniinde gosterilen ¢abalardir (Dogan, 2006: 51-52). Nasil ki bir canlinin
organlar1 viicudun ve sistemin saglikli bir sekilde yasamina devam ederek gelismesine
senkronize bir sekilde ¢aligarak vesile oluyorsa, ayni dyle de isletmede ayni hedefler
dogrultusunda c¢alisan bireylerin ortaya ¢ikardigi gii¢ birligi ile basarili sonuglara
ulasilacagi kesinlesecektir (Demir, 2014:38-39).

Ustelik kararlar1 katilimeilik kalite odakli iiretimin temel tasidir. Buradan
hareketle toplam kalite yaklasimi c¢ercevesindeki kazanimlar dogrudan dogruya
personel giiclendirme baglaminda i¢ miisteri memnuniyetini saglayarak dis miisteriye
de kaliteli ¢iktilar sunmay1 miimkiin kilmaktadir (Mujka, 2011: 25-26).

Nitekim gunumizde kalite odakli calismalar tiiketici isteklerine cevap
vermede Onemli bir faktor olarak gorulmekte ve ozellikle calisanin kalitesi ayni
zamanda isine de yansiyacag ongoriisiiyle nitelikli calisanlar ise alinmaktadir. iste
giiniimuz isletmelerinde personel giclendirme uygulamalari isletmenin tiim stratejik
hedef ve amaglarina ulasmasi agisindan ¢alisanlarin sahip olmasi gereken mesleki
donanimi saglayan en stratejik yonetsel uygulama olarak anilmasi da bu yiizdendir
(Col, 2004: 23).

Gunlmuz orgutlerinde personel giclendirme stratejisi baglaminda yaygin bir
sekilde uygulanan diger bir strateji de siradan g¢aliganlara bile sorumluluk bilinci
asilamaktir. Bu noktada bireylerin, yaptiklar islerin dogas1 geregi yetkilendirildikleri
alanda belirli bir sorumluluk bilinci ile hareket etmeleri gerektigi diistiniiliir (Caliskan,
2013: 89-91).

Sonug olarak orgiitlerde personel giiclendirme, yenilik ve girisimcilik
anlayisini giiclendiren en temel faktorlerden birisi olarak gériilmesinden hareketle bu
yonlii ¢caba ve uygulamalarin personelin giiclendirilmesi yoniinde kazanimlara odakl
bir sekilde yapilmasinin biiyiilk anlam ve 6nemi oldugunu sdéylemek miimkiindiir

(Caliskan, 2013: 92).
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2.3.3. Personel Giiclendirmenin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclari

Orgutsel iklimi ve kiltiirii personel giiglendirme uygulamalariyla pozitif yonde
gelisen Orgiitlerde miisterilerle caligsanlar, ¢alisanlarla yoneticiler ve dahasi ¢alisanlarin
birbirleriyle iletisimlerde siirekli  pozitif yonde gelismeler saglanacagi
diisiiniilmektedir (Dogan ve Demiral, 2009).

Ustelik gliglendirilmis calisanlar gosterdikleri 6zverili ¢alismalarla isyerlerine
kars1 sahiplenir ve yaptig1 is ile ilgili gurur ve heyecan duymaya baslar. Iste bu tip
gelismeler bireysel anlamda personel giiglendirme uygulamalarimin en Onemli
kazanimlari arasinda gosterilmektedir (Baltaci vd., 2016:56).

Buna benzer sekilde personel giiclendirme sonucunda calisanlar bir yandan
kendini gelistirirken diger yandan da siirekli kendi kendini motive edebilir hale gelir
(Demir, 2014:38-43). Calisanlar arasindaki iletisim ve gilivenin artmasi sayesinde
olusan pozitif orgiit iklimi egsiz bir sinerji getirerek bu tip igyerlerinde stresten uzak
bir c¢alisma ortami kurulmus olur (Mucuk, 2018:89-98). Dahasi personel
giiclendirmeye 6nem ve deger verilen orgiitlerde calisanlarin orgiitlerine ve islerine
bagliliklar1 aratarak is devir hizinin siirekli yiikseldigi giiniimiiz Orgiitlerinde
giiclendirilen ¢aliganlar is iizerinde yetki ve kontrol sahibi olduklari i¢in kurumda daha
kalict hale gelirler (Akin, 2010:69).

Ote yandan giiniimiiz orgiitlerinde galisanlarm is yerlerinde giigsiiz ve
niteliksiz hale doniismesine neden olan faktdrlerin ayni zamanda onlarin
motivasyonun da azalarak orgiitsel baglarin1 zayiflatan etmenler oldugunu séylemek
mimkindir (Atalay, 2010: 25-26). Ornegin is yerinde mobbing uygulanmasi, anti
demokratik baskici uygulamalar, yogun is stresi, orgiit i¢i siklikla yasanilan rol
catismalar1 ve yonetim krizleri bu tiir olumsuzluklarin basinda gelen etmenler olarak
hem personeli gligsiiz birakmakta hem de olasit bir personel glglendirme
uygulamasinin basarisiz sonuclar vermesine yol a¢maktadir. Diger bir ifadeyle
orgiitlerde personel giliclendirme uygulamalarinda karsilasilan sorunlarin en énemlisi
bu uygulamaya yonelmeye neden olan sorunlarin bizzat kendisinden
kaynaklanmaktadir (Akgakaya, 2010: 156).

Aslinda her yoneticinin sergiledigi yoneticilik tarzina ve Orgiitiin genel
yonetsel ortamina gore aldig1 onlemler bulunmaktadir (Ahmetogullar1 ve Cati, 2017:
287-289). Ancak stratejik yonetimin bir geregi olarak eger sorunlarin ¢oziimii i¢in

Onerilen personel guglendirme stratejisi takip etmek yerine yoneticiler imza devri ya
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da is zenginlestirme gibi kisith uygulamalarla bu tarz sorunlar1 ¢ozmeye ¢alisirlarsa
bundan netice alamayacaklar1 gibi ayn1 zamanda da gerek ¢alisan gerekse de oOrgiit
performansinda negatif yonlii gelismeler yasanacaktir (Ozdemir, 2016;Mucuk, 2018).

Buna karsilik kendisinin ve isletmenin basarili bir sekilde ve olumlu yonde
gelisimini istemesine ragmen personel giiclendirme uygulamasini dogru bir sekilde
yonetemeyen yoneticilerin basinda bulundugu orgiitlerde siklikla 6énemli yonetim
kaynakli problemler olusabilecektir (YUrur ve Demir, 2011:311-334).

Personel giiclendirme sayesinde insan kaynaklarinin kendi is analizini
yapabilmesi, kendi performanslarini degerlendirebilmeleri ve karsilastiklar: sorunlara
kendi kendilerine ¢oziimler getirebilmeleri gibi onemli kazanimlar elde edile
bilinmektedir. Buna benzer sekilde stratejik yonetim c¢ergevesinde gUnimuz
orgltlerinde siklikla basvurulan pozitif ¢alisan davranisi odakli stratejik uygulamalar
personelin giliglendirmesi baglaminda olduk¢a basarili sonuglar verecektir (Lee ve
Koh, 2001: 686).

Bu kapsamda 0n plana ¢gikan uygulamalar ise top yekin orgiitiin performansini
olumlu sekilde yonetebilmek amaciyla yiizyilimizda onerilen yonetsel yaklagimlardir.
Dolayistyla personel giiclendirmenin en 6nemli sonucu bu uygulamalar sayesinde
orgiitiin verimliligi ve rekabet giicii bir yandan artarken diger yandan da isletmeler bu
sayede stratejik yonetim anlayisi gercevesinde yonetilir hale doniisecektir (Velickovic,
2014:415-416).

2.3.4. Personel Giiclendirme Uygulamalarinda Karsilasilan Sorunlar

Her yeni yonetsel uygulamanin gerek orgiit iginde gerekse orgiit dis1 paydaslar
nazarinda direncle karsilagsmasi hayatin dogal akisi icerisinde normal karsilanmasi
gereken bir durumdur (Akcakaya, 2010: 156).

Bununla birlikte temelinde insan faktoriiniin yogun bir sekilde bulundugu
personel giiclendirme uygulamalarinda Ust yonetimin belirledigi stratejik amag ve
vizyonu tam kavrayamayan calisanlar, ayni zamanda bunlara ulasima yonelik
gelistirilen personel giiclendirme uygulamalarmi da kavrayamamaktadirlar
(Barutgugil, 2004: 402).

Degisime direncin yOnetilmesi gibi personel giiglendirme amaciyla ortaya
konulan uygulama ve ¢abalarin basarili oluna bilinmesi i¢inse bu tiir direnglerin

Onerilen stratejilerle yoOnetilmesi dogrudan dogruya personel giiclendirme
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uygulamasinin basarisina katki sunacaktir. Hal boyleyken siirecte ortaya ¢ikmasi gayet
dogal olan degisime direncin dikkate alinmamas1 bu tip uygulamalarda zaman zaman
blyik sorunlara neden olabilmektedir (Tirkay, 2015).

Diger bir biiylik sorun ise personel giiglendirme uygulama ve stratejilerinin
Oonemini, degerini ve fonksiyonlarint iyi anlayamayan yoneticilerden
kaynaklanabilmektedir (Yirir ve Demir, 2011:311-334). Ozellikle sahip oldugu
yoneticilik konumunu fazlasiyla kisisellestirmis bazi yoneticiler personel gliclendirme
noktasinda astlara taninan yetki ve 6zerkligi siklikla kendi konumuna ve otoritesine
yonelik bir tehdit olarak degerlendirebilmektedirler. Bu tarz yoneticiler agisindan
maalesef personeli giiclendirme sorun olmaktadir. Siireci boylesine yanlis okuyan
yoneticilerin yetki devri ve gliclendirmeden gizliden gizliye bir endise ve korku
duyarak sireci sabote etmeye yoneldikleri sdylenebilir (Cetin ve Giinay, 2001: 761-
762).

Bu noktada ozellikle orta ve alt duzey yoneticilerin personel giclendirme
uygulamalarinda giic ve otoritesini kaybetme korkusu yasamasi, gili¢lendirilmesi
Onerilen personele olan giivensizligi, astlariyla arasindaki iletisim kisitlilig1 ve dahasi
0zellikle kamu kurumlarindaki yoneticilerin “Kendim daha iyisini yapardim” anlayisi
personel giiclendirme uygulamalarinin her asamasinda 6nemli yonetsel sorunlara
neden olabilmektedir (Torun, 2016:54-59).

Bunlara ek olarak ¢aliganlarin hata yapacagi veya kendisini elestirecegi
yoniindeki kaygilar ile yapilan personel giiclendirmenin zamanla kendisine is yerinde
alternatif olabilecek yeni rakiplerin ¢ikacagina yonelik endiseler yoneticilerin bazen
personel giliclendirme uygulamalarini sabote edebilmesine neden olmaktadir (Kogel,
2018: 418).

Oysa personel giiclendirme uygulamalar1 ve yonetim siiregleri basta tiim
yoneticiler olmak tizere tiim 6rgiit ¢alisanlarinin destek ve katkisiyla devam edebilecek
ve basarili sonuglar verecek uygulamalardir (Salha, 2017:59). Dolayisiyla isini ve
konumunu sevdigi kadar ve bundan da ileri seviyede personel guglendirme sonrasinda
elde edilecek kazanimlar1 Ongorebilecek perspektif yakalayan ¢alisanlarin
guclendirme uygulamalarina samimiyet ve Ozveriyle destek olmasi beklenir
(Barutgugil, 2004: 405).

Diger yandan kamu oOzelinde personel gili¢lendirme uygulamalarinda

karsilasilan sorulara bakildiginda isletmelere gore kamu kurumlarinda daha fazla
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sorun ve problemle karsilasildigii ve kamu Orgutlerinde personel guglendirme
uygulamalarinin daha fazla riskli oldugunu s6ylemek miimkiindiir (Cuhadar, 2005: 4).

Bunun sebeplerinin basinda kamu biirokrasindeki idari bi¢gimlerin ve kamusal
hizmet sunum usul ve yontemlerinin yasalarla ancak sekillenmesinin yani sira kamu
biirokrasisinde benimsenen yonetim tarzlarinin merkezi idareyle belirlenmesi oldugu
sOylenebilir (Ahmetogullar1 ve Cati, 2017: 287-289).

Bunlara ek olarak isletmeler gibi kamu kurumlarinin alaninda yasalarla verilen
tekel sayesinde rekabeti Onemsemedikleri, kemiklesmis kamu burokrasisinin
alisilmisin disina ¢ikma konusuna pek sicak bakmamasi ve dahasi kamu personelinde
Ogrenen organizasyon olmaya yonelik c¢abalarin {ist yonetim tarafindan personel
Ozelinde pek sicak bakilamamasi gibi nedenler giiglendirmenin 6nini kamuda tikayan
baslica unsurlar olarak sayilabilmektedir (Akcakaya, 2010: 169-170).

Oysa cevresindeki degisim, dontisiim ve gelismelere duyarli kamu yoneticileri
calisanlarindan ve vatandaslardan gelen bu yondeki talepleri etkili bir sekilde
karsilamak amaciyla personel giiclendirme uygulamalarinin kurumda uygulanmasin
desteklemelidir. Ustelik giiniimiiz kamu yonetim ortaminda karar verme siirecleri
yalnizca biirokratlarin ve politikacilarin kullandig1 bir gii¢ olarak degil ayn1 zamanda
diger calisanlarinda katilimiyla alinan kararlara gore sekillendigi demokratik
diizlemde kamu kurumlarmin iyi yOnetisimi benimseyerek personel giliglendirmeye
hak ettigi onemi ve degeri vermeleri zorunludur.

Kamu yonetiminde yasalarla kamu kurumlarinin hizmet alaninda tekel olmasi
bir yandan rekabet sartlarini ortadan kaldirirken, diger yandan da kamu oOrgiitlerini
tehdit eden bir unsur olmamasi nedeniyle biirokratik yap1 giderek hantallasarak bu tip
kurumlardaki yonetici ve ¢alisanlar1 tembellige ve hantalliga sevk edebilmektedir.
Oysa gelecegi 1yi gorebilen ve ihtiyaglart zamaninda tespit edebilen kamu yoneticileri
yasalarla gorev ve sorumluluklart belirlenmis olsa da kurumlar nitelikli ¢alisanlar
donatmaya ve bu sayede kamu hizmet sunumunda giderek hizmet kalitesini arttirmaya
calismaktadirlar (Ahmetogullart ve Cati, 2017: 290).

Sonug¢ olarak kamu yonetim ve kurumlarinda Weberyan yonetim tarzinin
hastaliklar1 olarak anilan nepotizm, hantallagsma, asir1 kirtasiyecilik, degiseme ayak
uyduramama ve bunlar gibi kronik sorunlar personel giiglendirmeyi bu tip kurumlarda

nerdeyse imkansiz kilmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK VE PERSONEL GUCLENDIRME iLiSKiSi

Rekabetin giderek siddetlendigi kiiresel ekonomik sistemde ayakta kalmaya
calisan isletmeler ise nitelikli ¢alisanlarin (bilgi is¢ilerinin) performansini arttiracak
igerikte yonetsel stratejilere odaklanmasi 6nemli bir gerekliliktir (Gomes vd., 2013:40;
Saks vd., 2007:447).

Isletmelerin bu gereklilikten hareketle giiniimiizde calisanlarin alg1 ve
davraniglarini pozitif yonde gelistirmeye odaklanmislardir. Bu yonde gelisen ¢abalar
ve arastirmalarin odaklandigi ve giderek daha fazla 6nem verdigi alanlardan birisi olan
“oOrgiitsel baghlik” kavrami Allen ve Meyer (1990:14) arastirmasinda calisanlarin
organizasyonuyla yasadigi biitiinlesme sonucunda Orgiitin hedef ve amaglarini
igsellestirmesi olarak tanimlamustir.

Orgiitsel bagliligin galisanlarin 6rgiit iiyeligini siirdiirme istek, zorunluluk veya
ithtiyacindan ortaya ¢iktigini ifade eden Allen ve Meyer’a (1997:62) gore ¢alisanlarin
birbirini tamamlayan boyut ve tiirde mesleki ve orgutsel baglilik tiirleri bulunmaktadir.
Diger bir ifadeyle, bazi calisanlarin orgiitiine yaptigr yatirimdan vazgegmemek icin
yani ihtiyact oldugu i¢in ya da Orgiitten ayrilmasmin sosyal cevresinde hos
karsilanmayacagini diigiindiigii i¢in Orgiitine baglilik hissedebilir (Meyer ve Allen,
1991). Bu tip durumlarda g¢alisanlar, orgiitlerinde bulunmak icin duygusal bir istek
duymayabilirler. Ancak bu durumda dahi calisanin Orgiitiine karsi hissettigi bir
bagliliktan s6z konusudur.

Meyer ve Allen tarafindan c¢alisanlarin baghlik davranislar1 duygusal baglilik,
devamlilik baghiligt ve normatif baghlik seklinde {i¢ grupta toplanmis ve
Olctimlenmistir (Meyer ve Allen, 1990). Modele gore, ¢alisanlarin drgiitte bulunmasi
ve calismaktan memnun olmasini agiklayan duygusal baglanma; orgiitte gecirdigi siire
boyunca kazandigi yatirimlarim maliyeti sonucu olusan devam baglhiligi ve ahlaki

baskilardan dolay1 hissedilen yiikiimliiliikk olan normatif bagliliktan olugmaktadir.
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Literatiirde bir orgiitte calisanlari olumlu yonde etkileyecek herhangi bir pozitif
yonlendirme olmadigi durumlarda bile onlarin isinde giidiilenmesine yada bireysel
performansinin artmasina neden olabilecek nitelikte bir motivasyon araci olarak
gorulen orgltsel bagliligin gliniimiiz isletmelerinde Orgiitiin etkinligi ve tiretkenligi
acisindan lizerinde durulmast ve etkili yonetilmesi gerekmektedir (Ersoy ve
Bayraktaroglu, 2010:12; Bayram, 2006:129; Kowalski ve Steve, 2012:471; Dogan ve
Kilig, 2004:38; Harter ve Jones, 2005:78).

Tezde konu edilen diger temel kavram ise personel giiclendirmedir. Literatlrde
personel giiglendirme, “calisanlarin karar verme yetkilerini artirma ve kabiliyetlerini
gelistirme siire¢ ve uygulamalar” (Dogan ve Kilig, 2004:38) ya da “Calisanlarin
islerine yonelik giidiilenme diizeylerini arttiran, islerindeki mesleki bilgi ve
uzmanliklarini gelistiren, onlara daha fazla 6zerklik taniyan ya da kendi diisiincelerine
gore daha anlamli bulduklar isleri yapmalarini saglayan yonetsel uygulamalar.”
seklinde tanimlandig1 gorilmektedir (Kocel, 2018:416).

Personel giiclendirmenin kronolojik gelisim evrelerine gore literatiire
bakildiginda bir¢ok arastirmaci tarafindan kavramin farkli tanimlamalarla ele alindig:
ancak genelleme yapildiginda bunlari “davranigsal” ve “bilissel” boyutlar seklinde iki
gruba ayirarak incelendigi (Spreitzer, 1995); 6zellikle personel giiglendirmeyi biligsel
boyutta ele alan arastirmalar ¢alisanlarin kendilerine yoneltilen imkan ve olanaklar
nasil algiladiklarinin yani sira orgiitteki giiglendirme sureglerinden genel olarak ne
anladiklarim ortaya koyduklar1 gérilmektedir. Ornegin Thomas ve Velthouse (1990)
arastirmas1 ile Spreitzer (1995) arastirmalar1 personel/psikolojik gliglendirmeyi
biligsel boyutta aciklayan ilk arastirmalar olarak literatiirdeki yerini almistir. Ozellikle
Spreitzer (1995:1442-1443) personel giclendirmenin anlam, yetkinlik, dzerklik ve
etki olmak iizere dort boyuttan olusan ve calisanin ise yonelik tutumunu gosteren
biligsel bir olgu oldugunu belirtmistir (Spreitzer, 1995:1443).

Personel giiclendirmenin anlamlilik boyutu dogrudan dogruya kisinin kendi
deger yargilar1 ile isyerindeki rolii arasinda yaptig1 degerlendirmeye gore
sekillenmekte olup, bir igin, goérevin veya meslegin anlaminin yiiksek olmasi ¢aliganin
hem ise baghihigini ve katilimini, hem de isine yonelik doyum ve motivasyonunu
arttirmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672-673; Spreitzer, 1995:1443).

Personel guclendirmenin yetenek boyutunda pozitif yonde desteklenmeyen
calisanlar ise is yerlerinde kendisinden beklenilenden cok uzak bir dlzeyde

performans sergilerken, giiclendirilmis personel hedeflerine ulagsma noktasinda oniine
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cikan engelleri ¢cok daha kolay bir sekilde kaldirabilecegi degerlendirilmektedir
(Ceylan, Col ve Giil, 2005: 37).

Nitekim Spreitzer, (1996: 484) personel guclendirmenin etki boyutunun
calisanlarin 1s yerindeki yonetsel kontroliin kimde oldugu konusunda yaptigi
degerlendirmelere gore sekillendigini ve personel giliglendirme uygulamasi sonrasinda
calisanlar yaptiklari iglerin orgiitte onemli sonuclari etkiledigini hissetmesi gerektigini
belirtmektedir. Thomas ve Velthouse (1990:672) personel gliclendirmenin etki boyutu
bir ¢alisanin kendi gorev alanindaki konularda yapmis oldugu katkilarin
Ol¢timlenmesiyle degerlendirilmesinin yerinde olacagini belirtmektedir.

Bunlara ek olarak Spreitzer’in (1995:1443) belirttigi {izere basarili personel
giiclendirme uygulamalariyla calisanin is yerinde kendi kararini1 verebilmesi, onun
kendisini faaliyetlerin merkezinde hissetmesini saglamaktadir. Bu kazanim1 personel
guclendirmenin 6zerklik boyutuyla Ozdeslestiren arastirmacilara gore giigclenen
calisanin isteki gorevi ve sorumluluklar artar ve bu sayede her bir ¢alisanin iginde
kullanilacak yontemlerin belirlenmesinde yonetimden bagimsiz karar alabilme
ozglrliigii olusacaktir.

Stratejik yonetim cercevesinde oldukca dnemli olan personel gugclendirme,
yoneticilerin sahip oldugu gii¢ ve kontrolii astlarina kontrolli bir sekilde devrederek
bu sayede onlarin islerine, mesleklerine ya da oOrgiitlerine bagliklarini, galistiklart
kuruma ve yaptiklar ise kars1 duygusal yakinliklarini arttirmay1 hedefleyen psikolojik
yatirimlarin toplami olarak goriilmektedir (Ferekov, 2009:4;Karahan ve Yilmaz,
2010:159; Yucel ve Demirel, 2012:22; Erdem vd.,2016:163). Sayilan stratejik
uygulamalarin hemen hepsi ¢alisanlarin Orgiitlerine duygusal ve igten baglilik
duymalariyla miimkiin olabilecektir (Akc¢akaya, 2010; Karakas, 2014; Ceylan vd.,
2015:172; Erdem vd., 2016: 163).

Nitekim literatiirde yer alan Henkin ve Marchiori, (2003); Kaplan, (2010);
Ambad ve Bahron, (2012), Pekdemir, Ozgelik, Karabulut ve Arslantas (2006); Dogan
ve Kilig, 2007; Kog¢ (2008); Bogler ve Someck (2004), Gohar, Bashir, Abrar ve
Asghar’in (2015); Kog (2008), Demircan, Ercan ve Giiner (2004); Giil ve Col (2004);
Dogan (2006); Dogan ve Demiral (2009); Col (2008); Dogan (2009); Celebi (2009),
Meydan, Polat ve Burmaoglu (2010); Kaplan, (2010); Pelit, Oztiirk ve Arslantiirk
(2011); Akgiin, (2015); Kilig, (2015); Erdem vd., (2016); Giirsoy ve Aydemir, (2017)
ile Ahmetogullar1 ve Cati (2017) ¢alismalarinda personel giglendirme
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uygulamalarinin ¢alisanlarin islerine ya da Orgiitlerine baglilik diizeylerini pozitif
yonde etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel baglilik ile personel giiclendirme iliskisini tanimlayan bu
arastirmalarin her ne kadar icerik ve yontemleri farklilagsa da ulasilan sonuglar
itibariyle iki degisken arasindaki iligskinin yoniin anlagilmasi noktasinda onemli
tespitleri bulundugu sdylenebilir.

Literatiirde yer alan arastirmalardan 6ncelikle yurt disinda yapilan ve orgiitsel
baglilik ile personel giliclendirme arasindaki iligkiye odaklanan arastirmalarin
sonuglarina bu gercevede bakmak yerinde olacaktir:

Henkin ve Marchiri (2002) ABD’de bulunan toplam on alt1 fakiiltede calisan
879 tip uzmaninin katihmiyla gergeklestirdikleri arastirmayla personel giclendirme
ile calisan bagliligi degiskenleri arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma sonucunda
tip uzmanlarinin duygusal ve normatif bagliliklariyla fakiltelerinde surddrilen
personel glclendirme uygulamalari arasinda olumlu yénde; ancak uzmanlarin devam
baglilig1 tutumlariyla personel giiclendirme uygulamalar1 arasinda negatif yonde iliski
tespit etmislerdir.

Kaplan, (2010) arastirmasi kapsaminda orgiitsel baglilig1 olusturan onciillerin
belirlenmesine ¢alisilmistir. Bu arastirma sonucunda ¢alisanlarin bireysel 6zellikleri,
is ve rol ile ilgili beklentileri ve orgiitsel faktorlerden birisi olarak da personel
giiclendirme uygulamalarimin orgiitsel bagliligin gelisiminde olduk¢a 6nemli bir rolii
oldugu ortaya konulmustur.

Bogler ve Someck (2004) Israil’de dgretmenlere yonelik arastirmasinda;
Gohar, Bashir, Abrar ve Asghar (2015) arastirmasinda Pakistan’daki akademisyenler
Uzerinden; Ambad ve Bahron’un (2012) tarafindan yapilan ¢alismada ise insaat is¢ileri
ornekleminden personel glglendirmenin etki ve Ozerklik alt boyutlarinin galisan
bagliligi Uzerinde olumlu yonde etkili oldugu; oOrgiitsel baglilik ile personel
guclendirmenin anlam ve yetki alt boyutlar1 arasinda ise anlamli bir iliski olmadigimni
tespit edilmistir.

Yurt iginde yapilan arastirmalarin sonuglari da benzerdir: Ornegin Pekdemir,
Ozgelik, Karabulut ve Arslantas (2006) arastirmasi kapsaminda insaat sektoriindeki
bir isletmede organizasyon, ¢alisan ve yonetici olmak iizere ii¢ boyutta ele alinan
personel guglendirme uygulamalarinin c¢alisanlarin orgiitsel baglilik davranislariyla
iligkisi incelenmeye calisilmistir. Arastirma sonucunda psikolojik giiclendirme ile

orgilitsel baglilik arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu sonucunda varilmakla
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birlikte orgiitsel baglilik ile psikolojik gii¢lendirmenin hangi boyutunun iligkili oldugu
tespit edilememistir.

Ko¢ (2008) arastirmasi kapsaminda 6rneklem bankacilik sektoriinden segilerek
lic 6zel banka calisanlarmin Orgutlerine bagliliklariyla bu isyerlerindeki personel
guclendirme uygulamalar1 arasindaki etkilesim tespit edilmeye caligilmistir. Anket
araciliyla toplanan arastirma verilerinin sonuglari ¢alisanlarin personel giiclendirmeye
iliskin pozitif yonde degerlendirmesi gelismesiyle birlikte 6rgutlerine yonelik baglilik
algilarinda da pozitif yonde gelisme saglandigi tespit edilmistir.

Demircan, Ercan ve Glner (2004) arastirmasi kapsaminda orneklem olarak
secilen devlet tniversitelerinin calisanlaridir. Universitede ¢alisan akademisyen ve
idari personelin kurumlarindaki personel giiclendirme uygulamalarini degerlendirme
diizeyleri ile kurumlarina yonelik bagliliklar1 arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla
yapilan bu arastirma soncunda ulasilan bulgular personel gii¢lendirmenin her bir
boyutunun oOrgiitsel baglilik ile farkli dizeylerde etkilesimin oldugunu ortaya
koymustur. Ayrica bu aragtirma soncunda tiniversitedeki akademik personelin 6rgite
baglilig1 etki, anlam ve yetenek boyutlari ile tiniversitede ¢alisan idari personelin
orgiitsel bagliliklarinin ise personel giiglendirmenin anlam ve se¢im boyutlar1 ile daha
giiclii bir sekilde iligkili oldugu tespit edilmistir.

Gul ve Col (2004) arastirmasi kapsaminda bir kamu-Universite hastanesinde
calisan akademik personeli orneklem olarak secilmistir. Arastirma soncunda bilgi
odakli birkag degiskenin yani sira personel giclendirmenin meslek i¢i egitim
uygulamalariyla ¢alisanlarin orgiitlerine bagliliklar1 arasinda pozitif yonde etkilesime
dayanan bir iligki tespit etmislerdir. Ayrica arastirma sonuglari, tip fakiiltesinde
calisan giiclendirilmis akademik personelin orgiitlerine duygusal ve normatif baglilik
gosterdiklerini gostermistir.

Dogan (2006) insan kaynaklar1 yOneticilerinin personel giliclendirmeye ne
kadar istekli olduklar1 konusuyla ilgili yaptig1 calismasinda, katilimcilarin %19’unun
orgiitlerinde personel giiclendirme kapsaminda bazi degisimleri ve doniigiimleri
gerceklestirmeye tam anlamiyla hazir olduklarini; buna karsilik bu tarz degiseme
orneklemin %59,6’simin heniiz tam hazir olmadigi ve %?21,5’inin de personel
giiclendirmenin moda kavram oldugunu ve ilgilenmediklerini belirtmislerdir.

Dogan ve Demiral (2009) orgiitsel bagliligin saglanmasinda personel
giiclendirmenin etkisini arastirdigi caligmada, personel giiclendirmenin Orgiitsel

baglilik boyutlariyla farkli iligkileri oldugu, anlam boyutunun duygusal baglilig

65



artirdiglr ve normatif baglhilig1 azalttigi, etki boyutunun duygusal bagliligr artirdigi,
secim boyutunun devam baglilig1 artirdigi ve yetenek boyutunun da normatif baglilig
artirdig1 sonucuna ulagsmiglardir.

Col (2008) arastirmasinda personel giiglendirme oOrgiitsel bagliligi nasil
etkiledigi tespit edilmeye c¢alisilmistir. Arastirma sonuglarina gore, personel
guclendirmenin  anlam, yetkinlik ve Ozerklik boyutlariyla ¢alisanlarin
bireysel/algilanan performansi arasinda pozitif yonde etkisinin tespit edildigi buna
karsilik personel giiglendirmenin etki boyutunun c¢alisan performans: (zerinde
herhangi bir etkisinin olmadigini belirtmislerdir.

Dogan (2009) arastirmasinda Tirkiye’nin farkli iki cografi bolgesindeki yer
universitelerde gorev yapan akademik personelinin katilimiyla yapilan arastirma
sonucunda personel giiclendirme uygulamalarinin anlam ve etki boyutlarinin
orgiitlerine bagliliklar iizerinde pozitif yonde etkisinin oldugu tespit edilmistir. Buna
ek olarak bu arastirma sonucunda akademik personelin normatif bagliliginin personel
giiclendirmenin anlam ve yetenek boyutlarindan negatif yonde;  devamlilik
bagliliklariin ise personel glclendirmenin o6zerklik boyutundan pozitif yonde
etkilendigini tespit etmislerdir.

Celebi (2009) arastirmasi kapsaminda personel giiclendirme uygulamalarinin
calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin gelisimine etkisini tespit etmek amaciyla Karaman
Defterdarliginda gorev yapan kamu personeli orneklemi araciliyla tespit etmeye
calismustir. Bu arastirma soncunda, kurumdaki personel gii¢lendirme uygulamalariyla
calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasinda olumlu yonde etkilesime dayanan bir iliski
oldugunu tespit etmistir.

Meydan, Polat ve Burmaoglu (2010), arastirmasi sonucunda kamu egitim
kurumu caliganlarinin giliglendirme algilar1 ile orgiitsel baghiligin “6zdeslesme”
boyutunda pozitif yonde gelisen bir etkilesim oldugunu tespit etmislerdir.

Pelit, Oztiirk ve Arslantiirk (2011) tarafindan 114 bes yildizli otel isletmesinde
isgoren gliclendirme uygulamalarina iliskin sehir ve sayfiye otellerinde calisan 1854
isgdren lizerinden bir arastirma gergeklestirmislerdir. Aragtirma sonucunda s6z konusu
otellerde calisan personele yonelik psikolojik giiclendirme uygulamalarinin anlam,
yetenek ve Ozerklik boyutlarinda pozitif yonde degerlendirmelerinin oldugu ancak
personel guclendirmenin etki boyutunda olumsuz degerlendirmelerde bulunuldugu

sonucuna varilmistir.
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Akglin, (2015) arastirmasi ise Ankara’daki bir bakanlik personelinin
katilimiyla gergeklestirdikleri arastirma sonucunda kurumdaki personel glglendirme
uygulamalar1 ile bakanlik calisanlarinin Orgiitsel baglilik algilar1 arasinda pozitif
yonde etkilesim bulundugu tespit edilmistir.

Kilig, (2015) tarafindan Diyarbakir Cevre ve Sehircilik il Miidiirliigi’nde
calisan personelin katilmiyla gergeklestirilen arastirma sonucunda personel
giiclendirmenin oOrgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Yine ayni
arastirma sonucunda personel giiglendirmenin yetkinlik boyutu ile orgiitsel bagliligin
normatif baglilik boyutu hari¢ personel giiclendirmenin alt boyutlarinin orgiitsel
bagliligin alt boyutlarini etkiledigi tespit edilmistir.

Erdem vd., (2016) arastirmasi sonucunda personel giiclendirmenin yetkinlik
boyutu disindaki alt boyutlarmin, 6gretmenlerin Orgiitsel bagliliklarimin {i¢ alt
boyutunu da pozitif yonde etkiledigi belirlenirken; Ece (2016) arastirmasi sonucunda
personel giiclendirmenin orgiitsel bagliliga etkisi orta derecede, pozitif yonli ve
anlamli oldugu belirlenmistir.

Gursoy ve Aydemir, (2017) arastirmasi kapsaminda Jandarma Genel
Komutanlhigi’nda gorevli personelin katilimiyla bir arastirma yapilmis; arastirma
sonucunda stratejik anlamda personel gigclendirme faaliyetlerinin ¢alisanlarin
kurumlarina duygusal yonden bagliliklarini arttirarak bunun iizerinden personel
guclendirme uygulamalar ile kurumun verimliligini gosteren ¢iktilar arasinda gii¢lii bir
iliski oldugu tespit edilmistir.

Ahmetogullar1 ve Cati, (2017) arastirmasi Bolu ve Diizce illerindeki 300 STK
mensubunun katilimiyla gergeklestirdikleri arastirma sonucunda oncelikle iyiliksever
ve normatif etik ikliminin bu orgiitlerde ¢alisanlarin o6rgiitsel bagliliklari iizerinden
bireysel performanslarint pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Ayrica
aragtirmanin sonuglara gore ¢alisanlarin personel giiclendirmeyle desteklenen etik
iklim algilarinin  Orgiitsel baglilhik degiskeni araciliyla isyerlerindeki bireysel
performanslari lizerinde pozitif etkilesime neden oldugu tespit edilmistir.

Yukarida yapilan ¢aligsmalara istinaden, bir kamu kurumunda (Ankara Caligma
ve Is Kurumu Miidiirliigii) 'nde 6rgiitsel baglilik alt boyutlar ile personel giiglendirme
alt boyutlariin arasindaki iligkisini belirlemektir. Calisma bu yoniiyle gerek orgiitsel
baglhiligi artirmaya yonelik arayislart olan kurum ve isletmeler gerekse insan

kaynaklar literatiirii agisindan alana katki saglamasi agisindan 6nem arz etmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

(")RGI"JT"SEL BAGLILIGIN SAGLANMASINDA PERSONEL
GUCLENDIRME UYGULAMALARININ ETKISIi

Arastirmanin bu boliimde, ilk olarak arastirmanin yontemi ¢ercevesinde amaci,
onemi, modeli, hipotezleri, evreni, Orneklemi, kisithiliklari, Olcekleri, verilerin
toplanmasinda ve analizinde kullanilan yontemleri tanimlandiktan sonra arastirma

kapsaminda ulasilan bulgular agsagidaki basliklar altinda agiklanmaya c¢aligilmistir.
4.1. Arastirmanin YOntemi

Nitel ve nicel arastirma yontemleri birlikte kullanilarak yapilan bu arastirmada,
oncelikle arastirma konusuyla ilgili literatiir incelenmistir. Yapilan literatiir
taramasinda ulasilan kitap, makale, tez ve diger metinler okunarak ulasilan bilgiler;
veri toplama, verileri siniflandirma, kavramsal ve mantiksal ¢oziimlemeler yapma,
karsilagtirma, anlama, yorumlama ve ¢oziimleme yapilarak arastirma alt problemleri
cozimlenmeye c¢alisilmistir. Bu sekilde tezin teorik ¢ergevesi olusturulmustur.
(Yazicioglu ve Erdogan, 2016: 3-4).

Nicel arastirma kapsaminda yapilan anket calismasi aracilifiyla veriler
toplanmistir. Literatiirde nicel aragtirma yontemleri arasinda gosterilen anket yontemi,
belirli form ve skala ile dl¢cek degerlerinde hazirlanmis soru formuna bagl kalinarak
sayisal yorum ve genelleme yapilabilmeye olanak taniyan bir veri toplama araci
seklinde tanimlanmaktadir (Altunisik vd., 2017:74-76).

Spesifik sekilde genellikle bir dizi hesaplamaya bagli olarak belirlenen insan
ana kutlesinden (evren) uygun ve yeter sayida orneklem secilerek gergeklestirilen
anket c¢alismasiyla toplanan veriler, 6rneklemden hareketle ana kiitle hakkinda
genelleme yapmaya olanak tanimaktadir. Olduk¢a sistematik ve planli ¢alismayi
gerektiren bu nicel arastirma yoOntemiyle toplanan veriler, potansiyel hata

kaynaklarindan bagimsiz bir sekilde olusturulmas: gerekmektedir
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(Yazicioglu ve Erdogan, 2016: 55; Altunigik vd., 2017:78).

Literatur gercevesinde olusturulan anket formu bilimsel aragtirmanin konusunu
olusturan degiskenler arasindaki iligkiyi tanimlayacak nitelikteki katilimcilara
yoneltilerek goriisleri toplanmasi saglanir. Katilimcilarin kendilerine yoneltilen agik
veya kapali uclu sorulara verdikleri yanitlar toplandiktan sonra, ¢esitli istatistiki ve
matematiksel analizler yapilarak arastirma konusu hakkinda katilimecilarin gorisleri
degerlendirilir (Yazicioglu ve Erdogan, 2016: 58).

Nicel arastirmalarin nitel arastirmalara goére daha objektif sonuglara ulasmaya
imkan tanimasi, katilimcilarin kisisel degerlendirmelerindeki siibjektif 6gelerin yorum
disinda birakmasi ve dahasi arastirmaciyi kisiliginden 6zgiir bir yorumlama yaparak
arastirma konusunda Kitlelerin algi ve diistincelerindeki farkliliklari ortaya gikarmasi
nedeniyle sosyal bilimlerde yaygin bir sekilde kullanilmasini sagladigi literatiirde
belirtilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2016; Altunisik vd., 2017).

Sonug olarak bu arastirmada da anket araciligiyla arastirma verileri toplanarak
SPSS 23.0 programinda analiz edilmis ve ulasilan nicel bulgular literatlr gergevesinde

elde edilen bilgiler 15181nda degerlendirilmeye calisilmistir.

4.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amaci; personel giiglendirme uygulamalari ile ¢alisanlarin

orgiitsel baghlik davranislari arasindaki iliskiyi Ankara Calisma ve Is Kurumu 11
Miidiirliigii calisanlar1 6rneginden hareketle tespit etmektir.
Bu temel amaca ek olarak aragtirmanin kamu ¢alisanlarinin islerine, mesleklerine ve
birimlerine yonelik orgltsel baglilik davraniglarii gelistirmeye yonelik yonetsel
stratejiler onermek; stratejik yonetim baglaminda ele alinan personel giclendirme
uygulamalarin1 kamu kuruluglarinda saglayacagi faydalara dikkatleri cekmek seklinde
hedefleri de bulunmaktadir.

Bu amag¢ ve hedefler dogrultusunda yapilan arastirmanin bilgi ve iletisim
teknolojilerinde bas dondiiriicii bir hizla meydana geldigi is hayatinda anlam ve
Ooneminin biiyilk oldugu degerlendirilmektedir. Zira gilinlimiizde tiim Orgiitlerin
nitelikli beseri faktore ulasabilmeleri ve verimli ¢aligsabilmeleri i¢in giiclendirilmis ve

orgilitsel baglilig yiiksek calisanlara ihtiyact bulunmaktadir.
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Ozellikle teknoloji ve bilginin hizla degistigi cagimizda, is siireclerinde kamu
hizmet kalitesinin arttirilmasi, vatandas memnuniyetinin yiikseltilmesi ve kaliteli
ciktilara ulagila bilinmesi agisindan iyi yonetisimi benimsemis, teknolojiyi oldukca
etkili bir sekilde kullanabilen kamu personeline ihtiyag duyulmaktadir. Bu tip kamu
calisanlarina issizlik orani her yil biraz daha yiikselen Tiirkiye’de istihdami arttirmak
amaciyla yurt genelinde kamu hizmeti iireten is Kurumu Ozelinde de fazlasiyla
gereksinim duyulmaktadir.

Is Kurumu 6zelinde giiglendirilmis kamu personeli her diizeyde yetenek ve
uzmanligini arttirarak hem kurumuna daha yiiksek bir sadakatle baglanacak hem de
kurumunda kendisine yapilan yatirimlarin hakkini verecek sekilde kurumunda daha
yilksek motivasyonla calisabilecektir. Bu tip stratejik kazamimlar ise Is Kurumu
0zelinde kamu hizmetleri sunumunun kalitesini gelistirebilecektir.

Gergekten de stratejik yonetim baglaminda yasama gegirilen tim personel
giiclendirme, uygulamalar1 bir yandan is gorenlerin is siireclerinde kendi alanlarinda
karar verme olanaklar1 saglayarak, her seviyede calisanin yeteneklerinin, etkisinin,
ozerklik ve yetkinliginin gelismesine katki saglarken, diger yandan da onu her orgiitte
istenilen bir ¢alisan haline doniistiirmektedir.

Stiphesiz bu tip calisanlar sayesinde tlilkemizdeki igsizlik sorununda ciddi
azalmas1 yoniindeki ¢abalar1 giiclendirecektir. Bunun aksine Is Kurumu personeli
kendilerine yapilan guglendirme yatirimlariyla birlikte orgiitsel bagliliklarini pozitif
yonde gelistirmezse personel giiglendirme yolunda yapilan biitiin ¢abalar bir anlamda
bosa giderek, mevcut maas ya da diger uygulamalardan memnun olmayan personelin
kamudan ayrilarak 6zel sektore kagmasi kaginilmaz olacaktir.

Oyleyse personel giiclendirme uygulamalarmin hangi boyutunun orgutsel
bagliligin hangi boyutuna ve hangi yonde etki ettigini ortaya koymak suretiyle
orgiitiine gliclii bir sekilde baglanan gii¢lendirilmis ve nitelikli hale getirilmis
personele sahip olunmasi daha efektif olacaktir. Bu noktada yapilan arastirmanin
personel gili¢lendirmeyle calisanlarin Grgiitiine bagliliklar1 arasindaki iliskiyi
aciklamaya katki sunarak bu yonde endise tasiyan yoneticilere ve orgiitlere her iki
konu da 6nemli perspektif sunacagi degerlendirilmektedir.

Arastirmay1 énemli kilan diger bir husus da arastirmanin 6rneklem grubunun
personel giiclendirmeye ve orgiitsel bagliliga giiniimiizde yeterince énem vermeyen

(ya da ozel sektore gore daha az onem veren) kamu kurumu 6zelinde yapiliyor
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olmasiyla agiklanabilir. Zira gelecek kaygisi ¢ogu zaman duymadan vasat bir
performansla kamuda ¢alismasina ragmen isinde kaybetme korkusu yasamayan pek
¢ok kamu personeli bulunmaktadir.

Oysa kurumun verimliligini arttirmak calisanlarin performansin1  ve
motivasyonunu gelistirmek isteyen yoneticiler bu tip kurumlarda kendini giivende
hisseden ve degisime son derece kapali ¢alisanlarla yollarina devam etmek zorunda
kalacaklardir. Bu tip personeli giiglendirme cabalar1 ise olduk¢a gii¢ oldugu kadar
bazen de gereksiz yatirnm olarak kalabilecektir. Bu nedenle kamuda personel
giiclendirme wuygulamalarina basvurmadan once c¢alisanlarin  durumlarinin
degerlendirilmesi biiylik 6nem arz etmektedir.

Iste arastirmanin ortaya koyacagi netlikte tespitlerde bulunmak ve kamuda
calisanlarin da performansinin  ve motivasyonun yoneticiler tarafindan
onemsendiginin fark edilmesi agisindan personel giiclendirmeye yonelik uygulama ve
aragtirmalarin kamuda biiyiik farkindalik yaratacagi degerlendirilmektedir.

Calisanlarin kamu kurumuna bagli olmalari, moral ve motivasyonlarinin
yiiksek olmasi, sosyal aktiviteleri ile 6zliik haklari konusunda problem yagamamalari
gerektigi Olgiide yetkilerinin artirilmasi ve dolayisiyla islerinden tatmin olmalari,
sliphesiz yaptiklar1 ¢alismalarin kalitesini artiracak bu da ilgili kamu kurumunun
basarisina katki saglayacaktir.

Tiim bunlara ek olarak farkli kamu kurumlarinda o6rgiitsel baglilik ve personel

giiclendirme arasindaki iligkiyi inceleyen c¢alismalar yapilmis ve genellikle personel
giiclendirmenin orgiitsel bagliligir olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ancak bir
kamu kurumu olan Is Kurumu &zelinde bu alanda yapilmig bir arastirmaya
rastlanilmamustir. Bu yiizden de arastirma Is Kurumu o6zelinde strdirilen kamu
personel rejiminde orgiitsel baglilik ve personel giliglendirme iliskisinin daha iyi
anlasilabilmesi ve genellestirilebilmesi bakimindan 6nemlidir.

Calisma bu yoniiyle gerek calisanlarinin 6rgiitsel bagliligini artirmaya yonelik
arayslar1 olan Is Kurumuna, personel giiclendirme konusunda yatirimlar yapmak

isteyen diger kamu kurumlarma katki saglamasi acisindan Onem arz ettigi

degerlendirilmektedir.
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4.1.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmanin temel degiskenlerini ¢alisanlarin normatif, duygusal ve devam
boyutlarinda sekillenen “Orgiitsel baglilik” davraniglar1 ile anlam, yetenek, etki ve
ozerklik seklinde dort alt boyutta gelisen “personel giiclendirme” uygulamalari

olusturmaktadir.

ANNMIANA TO0D TANOSI A

¥

Sekil 4.1. Arastirmanin kavramsal modeli.

Yukaridaki sekil 4.1°de ¢izilen oklar, arastirma kapsaminda incelenen ve dort
boyutta sekillenen "personel giiclendirme” uygulamalarn ile ¢alisanlarin {i¢ boyutta
sekillenen “Orgiitsel baglilik” arasinda var oldugu varsayilan kavramsal iliskiyi

(dolayisiyla arastirma hipotezlerini) temsil etmektedir:
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Tablo 4.1. Arastirma hipotezleri.

Ana Hipotezler

HO = Personel Gii¢lendirmenin orgiitsel baglilik {izerinde etkisi yoktur.

HI1 = Personel Gii¢lendirmenin orgiitsel baglilik lizerinde etkisi vardir.

Alt Hipotezler

H1.1: Duygusal baglilik ile anlam arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir.

H1.2: Duygusal baglilik ile yetenek arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir.

H1.3: Duygusal baglilik ile etki arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir.

H1.4: Duygusal baglilik ile 6zerklik arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir.

H1.5: Devam baglilig1 ile anlam arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir.

H1.6: Devam baglilig1 ile yetenek arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir.

H1.7: Devam baglilig1 ile etki arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir.

H1.8: Devam baglilig1 ile 6zerklik arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir.

H1.9: Normatif baglilik ile anlam arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir.

H1.10: Normatif baglilik ile yetenek arasinda olumlu ve anlaml etkisi vardir.

HI1.11: Normatif baglilik ile etki arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir.

H1.12: Normatif baglilik ile 6zerklik arasinda olumlu ve anlamli etkisi

vardir.

4.1.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmamin evrenini Ankara da bulunan ISKUR 11 Miidiirliigii ve Miidiirliige
baglh Hizmet Merkezlerinde kadrolu ve sozlesmeli galisanlari arasindan olasilikli
ornekleme cesitlerinden kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak secilen personel
dahil edilmistir. Bu arastirma 2018 yil1 Subat ay1 igerisinde, Ankara Calisma ve Is
Kurumu 11 Miidiirliigii ve buna baglh Hizmet Merkezlerini kapsayan toplam galisan
450 personelden 370 kisiye anket formu dagitilmis ve 361 kisiden eksiksiz geri doniis
saglanmistir.

S6z konusu evrenden kag kisilik 6rneklemin yeterli ve giivenilir sonuclara
ulagmak i¢in yeterli olacagmin tespitinde literatirde Onerilen 6rneklem hesaplama
yontemleri kullanilmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2016: 53; Altunisik vd., 2017:78).

Bu ¢ercevede drneklem sayisinin hesaplanmasinda evrendeki toplam say1 biliniyorsa
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asagidaki formiil kullanilarak 6rneklemin secilebilecegi literatiirde ifade edilmektedir

(Altunisik vd., 2017:79):
_ Nt pg
d*(N -+t pg

1

Yukaridaki formiilde yer alan; N: Evrendeki birey sayisini; n: Ornekleme
almacak birey sayisini; p: Orneklemin evrende gdzlenmeme ihtimali/olasiligini; q:
Orneklemin evrende gézlenmeme ihtimali/olasiligini; t: Belirli serbestlik derecesinde
ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosundan bulunan teorik degeri ve d: Olayin
goriilme sikligina gore yapilmak istenen + sapma seklindedir (Altunisik vd., 2017:84).
Aragtirmanin yapildigi Ankara Is Kur il Miidiirliigiinde toplam isgoren sayis1 450°dir.
Buna gore ulasilmasi gereken orneklem sayisi; hata oram1 % 5, p=0,5 (6rneklemin
evrende gozlenme olasiligi) ve g=0,5 (6rneklemin evrende g6zlenmeme ihtimali) g6z
oniinde bulundugunda 6rneklem biiylikliigiiniin 342 olarak hesaplanmistir (Altunisik
vd., 2017:83).

Sosyal bilimler aragtirmalarinda orneklem biyiikliikleri esik degerleri (a
katsay1 degeri) 0,03, 0.05 ve 0.01 i¢in asagidaki tabloda gosterilen evren biiyiikliigiine

uygun diisen 6rneklem esik sayilarindan yararlanilmigtir

Tablo 4.2. Sosyal bilimler aragtirmalarinda 6rneklem biiyiikliikleri.

Evren + 0.03 Srnekleme hatasi (d) +-0.05 érnekleme hatasi +0.10 érnekleme hatas:
Biiytik- (d) (d)
ligi p=0.5 p=0.8 | p=03 p=0.5 p=0.8 p=0.3 | p=0.5 p=0.8 p=0.3
g=0.5 g=0.2 | g=0.7 g=0.5 g=02 | g=0.7 g=0.5 g=0.2 g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 1067 683 896 384 245 323 96 61 81
milvon

Kaynak: Yazicioglu, Y. ve Erdogan, S. (2016). SPSS Uygulamali Bilimsel Arastirma Y6ntemleri.
Ankara: Detay Yayincilik, s.53-54.

Yukardaki tablo 4.2°de goriildiigii lizere arastirma evrenin 500 kisiden olustugu
aragtirmalarda 6rneklemin %95 giivenilirlik sinirlari icerisinde %3 ila %5°1ik hata pay1

arasinda olmasi kabul edilir sinirda sayilmasi i¢in maksimim 341 kisinin; minimum

74



ise 165 kisinin dahil edilmesi gerektigi belirtilmektedir. Bu durumda evren biiyikligi
450 kisiden olusan bu ankete 370 calisanin katilimi saglanmasinin yeterli oldugu
anlasilmaktadir (Yazicioglu ve Erdogan, 2016: 53). Is-Kurda calisan 370 personele
anket formu dagitilmis; ancak bunlarin 361’inden tam geri doniis alinarak anket

verileri toplanmustir.
4.1.4. Arastirmanin Varsayim ve Sinirhiliklar:

v’ Arastirmaya katilan Ankara Calisma ve Is Kurumu calisanlarmm iilke
genelinde Is Kurumu Miidiirliiklerinde calisan tiim evreni temsil ettigi
varsayilmistir.

v' Arastirma kapsaminda ulasilan veri ve bulgular, Ankara Calisma ve Is Kurumu
11 Miidiirliigiinde calisanlarin alg1, tutum ve tercihleriyle sinirlidir.

v Ankete katilan caliganlarin bilingli olarak yanhg/eksik bilgi vermedigi

varsayilmaktadir.
4.1.5. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Yontemleri

Arastirma kapsaminda ilk olarak literatiir taranmis, boylece tezin kavramsal ve
teorik cergevesi olusturulmaya calisilmistir. Daha sonra arastirmanin nicel verileri
anket yontemi ile toplanmustir.

S6z konusu anket formunun birinci bolimi cinsiyet, yas, kamudaki
unvan/gorev ve caligma siirelerini belirleyen demografik sorulardan olusmaktadir.
Ikinci béliim ise personel giiclendirmeyi ve kuruma baghlik diizeyini belirlemeye
yonelik 6l¢ekler kullanilmistir.

Arastirmanin nicel verilerini toplamak amaciyla ankette kullanilan 6lgekler

asagidaki basliklar altinda kisaca anlatilmistir:
4.1.5.1. Orgutsel baghhk dlcegi

Arastirma kapsaminda Orneklemin Orglitsel baglilik diizeyini 6lgmek igin
Meyer ve Allen (1997) arastirmasinda son sekli verilen “Orgiitsel Baglhilik Olcegi”
kullanilmistir.

Toplam 18 maddeden olusan oOrgiitsel baghlik olgeginde yer alan her bir
ifadenin 5°1i Likert skalasina gore ifadelerin puanlandigi; dlgekteki 1, 2, 3, 4, 5 ve 6.
maddelerin ¢alisan baglhiliginin duygusal boyutunu; 7, 8, 9, 10, 11 ve 12. maddelerin
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devam bagliligi boyutunu ve oOlgekteki 13, 14, 15, 16, 17 ve 18. maddelerin ise
normatif bagliliklarini 6lglimledigi literatiirde belirtilmektedir (Meyer ve Allen, 1997,
Wasti 2000; Basol ve Yalgin, 2009).

Wasti’nin (2000) arastirmasiyla olcek ilk defa Turkceye uyarlanmis bu
arastirma sonucunda 6l¢egin kamu ¢alisanlarinda Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisi
Duygusal baglilik i¢in .79, Normatif baglilik i¢in .75, Devamlilik baglilig1 i¢in ise .58
olarak hesaplanirken; arastirmanin 6zel sektor ¢alisanlarina yonelik uygulamasinda
6l¢egin Duygusal baglilik i¢in Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsay1 degeri .78, Normatif
baglilik i¢in .80, Devamlilik bagliligi i¢in .60 oldugu tespit edilmistir (Wasti,
2000:404).

Buna ek olarak 6lcek Basol ve Yalgin, (2009) arastirmasi kapsaminda tiim
orgiitlerde genel olarak uygulanabilmesi i¢in gelistirilen Meyer ve Allen (1984) ve
(1997) arastirmalarinda gelistirilen 6lgegin dgretmenlerin gorev yaptiklar: okullara
yonelik orgutsel bagliligini 6lgmede gegerliligi ve giivenirligi incelenmistir. Bu
arastirmada kullanilan 6l¢egin giivenilirlik ve gegerlilik yoniinden daha anlamli ve

yiiksek degerler gosterdigi ve 6l¢egin giivenirliginin yeterli oldugu goriilmiistiir.
4.1.5.2. Personel guglendirme olcegi

Arastirma  kapsaminda incelenen personel gli¢lendirme degiskenini
Ol¢imlemek amaciyla, ilk defa Spreitzer (1995) arastirmasinda gelistirilen “Psikolojik
Giiclendirme Olgegi” kullanilmistir.

5°1i Likert Skalasina gore tasarlanmis olan “Psikolojik gli¢lendirme 6lgegi”,
toplam 12 ifadeden olusmakta olup tcer ifadeyle psikolojik glglendirme alt
boyutlarini 6l¢glimlemektedir.

Bu ¢ergevede dlgegin Anlamlilik (Meaning) boyutu PG1, PG, PG3; Yeterlilik
(Competence) boyutunu PG4, PG5 ve PG6; Ozerklik (Self-determination) boyutunu
PG 7, PG, 8 ve PG ve son olarak personel gug¢lendirmenin Etki (Impact) boyutunu
Olgekte yer alan PG 10, PG11 ve PG 12 sorular1 olusturmaktadir (Spreitzer,
1995:1443-1445). Spreitzer (1995), 6l¢egin i¢ giivenilirlik analizi sonuglarina gore,
tim yapilardaki faktor boyutlarinin i¢ giivenilirlik degerlerinin Cronbach a=0,70’in
tizerinde oldugunu belirtmektedir (Akt. Siirgevil, Tolay ve Topoyan, 2013:5383).

Olgegin Tiirkge ’ye uyarlanmasi Cavus, (2009); Karakas ve Sercek, (2014),
Mete, Siirgevil, Tolay ve Topoyan, (2013) ve Zincirkiran, Tiftik, Yal¢insoy ve Pekcan,

76



(2015) tarafindan yapilmistir: Siirgevil, Tolay ve Topoyan, (2013) arastirmasi
kapsaminda Spreitzer (1995) “Psikolojik Giiclendirme Olgeginin” Tiirkce ’ye
uyarlanmasi amaciyla gergeklestirilen gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmustir.
Guvenilirlik analizi (Cronbach’s a) sonucunda Ol¢egin i¢ tutarlilik katsayisi Etki
boyutu icin. 890 degerinde; Yeterlilik boyutu igin. 851 degerinde; Ozerklik boyutu.
835 degerinde ve son olarak Anlamlilik boyutu. 847 olarak hesaplanmistir (Stirgevil,
Tolay ve Topoyan, 2013:5387).

Bu sonuglara gore psikolojik giiclendirme Olgeginin iyi uyum degerleri

gosterdigi ve orijinal hali uygun bir yap1 olarak dogrulanmistir
4.1.6. Arastirmada Kullanilan Veri Analiz Yontemleri

Anket verileri Oncelikle Office Excell programina yiiklendikten sonra SPSS
23.0 programina aktarilarak analiz edilmistir. Bu kapsamda 6ncelikle anket formunun
ilk boliimiinde yer alan sorulara yonelik katilimcilarin verdikleri yanitlarin frekans,
yiizdelik ve aritmetik ortalamalar1 hesaplanarak betimsel tablo ve grafikler yardimiyla
yorumlanmasi yapilmastir.

Ayrica t-testi ve Anova testi yardimiyla bireysel ve agiklayicit degiskenlere
gore arastirma kapsaminda 6l¢iimlenen degiskenler hakkinda katilimcilarin farklilagan
tutum ve goriisleri de tespit edilerek arastirmanin alt problemleri ¢éziimlenmeye
caligilmistir.

Aragtirma hipotezlerinin testine gegmeden Once, anket olgek ve verilerinin
giivenirligi ile gecerligini anlamak amaciyla, oncelikle 6lceklerin faktor analizine
uygun olup olmadigini anlamak amaciyla KMO ve Bartlett Testi sonuglarina
bakilmistir. Ulasilan sonuglar istatistiksel anlamda anlamli ¢ikmasi tizerine her bir
Ol¢ege ayr1 ayr1 Varimax dik dondiirme teknigi ile agiklayict faktor analizi yapilmistir.

Ankette kullanilan her bir 6l¢egi olusturan maddelerin belirlenmesi i¢in yapilan
aciklayict faktor analizleri sonucunda faktor yiiklerinin literatiire gore onerilen esik
degerlerine gore gruplandirmasi yapilarak alt 6lgek boyutlarinin hangi gostergelerden
olugmasi gerektigine karar verilmis ve olusturulan yeni degiskenler olgek alt
boyutlarina gore etiketlenmistir. Son olarak ise ankette yer alan 6lgeklerin giivenirliligi

Olcmek i¢inse Cronbach Alfa katsay1 degerleri hesaplanmistir.
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Anket verilerinin analizinin son agamasinda ise korelasyon ve regresyon
analizleri yapilarak bu analizler araciligiyla ulasilan bulgulara gore aragtirma

hipotezleri test edilmistir.
4.2. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Katilimeilarin  bireysel ve demografik ozelliklerini tanimlamak amaciyla
kendilerine yoneltilen anket sorularina verdikleri yanitlarin frekans ve yiizdelik
dagilimlar1 SPSS 23.0 programi yardimiyla hesaplanmistir. Buna gore arastirmaya

katilanlarin demografik verileri tablo 4.3°de gosterilmistir:

Tablo 4.3. Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin dagilimi.

Bireysel Degiskenler Secenekler Frekans Oran %
Cinsiyet Kadin 226 62,6
Erkek 135 37,4
20-25 2 0,6
26-31 74 20,5
Yas 32-37 137 38,0
38-43 49 13,6
44-49 37 10,2
49 Gstii 62 17,2
. Evli 281 77,8
Medeni Durum Bekar 80 22.2
Ortaokul 7 1,9
Lise 46 12,7
Egitim Durumu On lisans 23 6,4
Lisans 198 54,8
Lisansustl 85 23,5
0-5 88 24,4
6-11 158 43,8
12-17 19 53
Kidem 18-23 25 6,9
23-28 27 7,5
28 Ustii 44 12,2
0-2500 11 3,0
2501-3000 56 15,5
Gelir diizeyi 3001-3500 199 55,1
3501-4000 55 15,2
4001-4500 13 3,6
4500 Usti 27 7.5
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Yukaridaki tablo 4,3°de gosterilen ve katilimcilarin bireysel ve mesleki farkliliklarini

tanimlayan sorulara verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlar1 asagidaki gibi

Ozetlenebilir:

v

Katilimcilarin yas dagilimina bakildiginda, ¢ogunluk %38 ile 32 — 37 yas
araligindadir. Bunu %20,5 ile 26 — 31 yas aralig1 takip etmektedir. %17,2’si 49
yas uzeri, %13,6’s1 38 — 43 yas aralifinda, %10,2°si 44 — 49 yas araliinda,
%0,6’s1 20 — 25 yas araligindadir.

Katilimcilarin biiyiik cogunlugu %77,8’s1 evli ve %22,2’si bekardir.
%54,8’liik bir oranla katilimcilarin yarisindan fazlasi lisans mezunudur.
Yiksek lisans mezunu orani %23,5 olup bunu %12,7 ile lise mezunlari, %6,4
ile 6n lisans mezunlar1 ve %1,9 ile ortaokul mezunlar1 takip etmektedir.

6 — 11 y1l kidem sahibi katilimcilar %43,8 oraninda, 0 — 5 yil kidem sahibi
olanlar %24,4 oraninda, 28 yil iizeri i¢in %12,2 oraninda, 23 — 28 y1l arasinda
kidem sahibi olanlar %7,5 oraninda, 18 — 23 yil arasinda kidem sahibi olanlar
%6,9 oraninda ve 12 — 17 yil arasinda kidem sahibi olanlar %5,3 oranindadir.
Katilimcilarin gelir diizeyleri ¢ogunlukla 2500 — 4000 arasindadir. En yiiksek
oran %55,1°13001 — 3500 arasinda aylik gelire sahipken, %15,5’1 2501 — 3000
arasi, %15,2°si 3501 — 4000 arasi, %7,5’1 4500 tizeri, %3,6’s1 4001 — 4500
aras1 ve son olarak %3,0°1 2500 alt1 aylik gelire sahiptir.

Memuriyetine ilk olarak bulunduklart kurumda baglayanlarin orani ise
70,9°dur.

Demografik bulgulara gore denilebilir ki, bu anket calismasina katilan toplam

361 galiganin gerek Tiirkiye genelindeki Is Kurumu kurumsal yapisini, gerekse kamu

calisanlarin orgiitsel tutum ve davranislart ile meslegin karakteristik ozellikleri

hakkinda yeterli diizeyde bilgi ve deneyime sahip oldugunu gosterebilecek niteliktedir.

4.3. Tammlayiei Istatistiki Bulgular

Arastirmanin bu béliimiinde katilimcilarin personel giiglendirme uygulamalari

ve Orgiitsel baglilik davraniglarini dlglimleye yonelik sorulara verdikleri yanitlarin

aritmetik ortalamalar1 hesaplanarak arastirmanin temel kavramlart hakkindaki

gorisleri degerlendirilmistir.
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4.3.1. Katihmeilari Orgiitsel Baghlik Hakkindaki Géoriisleri

Arastirma kapsaminda katilimcilarin orgiitsel baglilik davranislar hakkindaki
bilgi edinmek amaciyla toplam 18 ifade hakkinda goriisleri sorulmustur. Katilimcilarin
anketin bu boliimiinde kendilerine yoneltilen bu 18 ifade hakkindaki yanitlariin
aritmetik ortalamalar1 hesaplanmstir.

Bu hesaplamada katilimcilarin  “orgiitsel baglilik” 06lgegindeki ifadelere
katilimlarinin aritmetik ortalamasi 3,03’lik sonucla net bir sekilde “kararsizim”
sikkina isaret etmektedir. Ulasilan bu bulguya gore Is Kurumu personelinin ¢alistiklar
kuruma yonelik Orglitsel bagliliklarinin  diizeyi hakkinda kararsiz olduklari
gorulmistiir.

Diger yandan katilimcilarin Orgiitsel bagliligin alt boyutlarin hakkinda
goriislerine bakildiginda ilk olarak “duygusal baglilik™ alt 6l¢eginde yer alan sorulara

katilimcilarin verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamalarina bakilmistir:

Tablo 4.4. Katilimcilarin duygusal bagliliklar1 hakkindaki goriisleri.

) Std. .
Ifadeler Ort. Olcek. Art. Ort.
Sapma
1-Kariyerimin geri kalan boluminu bu
isyerinde gecirmek bana biiylik mutluluk 2,7452 | 1,33183

Verir.

2-Isyerimin sorunlari, kendi sorunlarim gibi
. 3,2825 | 1,27713
gelir.

3-Isyerime giiglii bir aitlik duygusu
3,3352 | 1,29362
tagimiyorum. 3,12=Karars1zim

4-Kendimi isyerime "duygusal olarak
_ _ 3,1385 | 1,29000
baglanmis" hissetmiyorum.

5-Isyerimde "aileden biri" gibi
. . 3,0997 | 1,23425
hissetmiyorum.

6-Bu igyeri benim i¢in 6nemli 6l¢iide kisisel
3,1496 | 1,24936
anlam tasir.

Tablo 4.4°de goriildiigii {izere Is Kurumu calisanlarmin duygusal ydnden

orglitsel baglilik algilamalarim1 dlgtimlemek tlizere kendilerine yoneltilen sorulara
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verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamasi 3,12°lik ortalamayla ii¢lincii sik olan
karasizim seceneginde toplanmistir. Ancak dordiincii sikta yer alan katiliyorum
sikkina giiclii bir egilim gosteren bu sonuglara gore katilimcilarin duygusal yonden
orgilitlerine baglanma konusunda pozitif yonde algilarinin ve davraniglarinin gelisme
egilimi gosterdigi gorillmiistiir.

Ancak katilimcilarin duygusal baglilik 6lgeginin 3.sorusunda Isyerime giiclii
bir aitlik duygusu tasimiyorum” sorusuna kesin bir sekilde kars1 ¢ikmalar1 (X=3,33);
duygusal baghligin “Kendimi isyerime duygusal olarak baglanmis hissetmiyorum”
sorusuna verdikleri yanitlarin da benzer diizeyde “katilmiyorum” sikkini isaret etmesi
(X=3,13) ve olgegin 5.sorusundaki Isyerimde "aileden biri" gibi hissetmiyorum”
ifadesine yonelik giicli yonde kararsiz kalmakla birlikte bu olumsuz ifadelere
katiliyorum yonde goriis belirtme egiliminde olmalar1 dikkate deger bulunmustur.
Ustelik 6l¢egin 1. sorusunda “Kariyerimin geri kalan béliimiinii bu isyerinde gegirmek
bana biiyilk mutluluk verir” ifadesi konusunda katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun
kararsiz kalmakla (X=2,74) birlikte katilmiyorum segenegine dogru egilim gostermesi
olduke¢a kaygi verici bulunmustur. Zira bu durum katilimcilarin biiyiik cogunlugunun
duygusal yonden is yerlerine zayif baglilik i¢erisinde olduguna isaret etmektedir.

Ote yandan katilimcilarin devam baglihig: alt dlceginde yer alan sorulara

verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamalar1 tablo 4.5’de gosterilmistir:

Tablo 4.5. Katilimeilarin devam bagliligi hakkindaki gorisleri.

ifadeler Ort. | Std. Sapma | Olcek. Art. Ort.
7-Su anda bu igyerinde ¢aligmak bir
istek oldugu kadar benim igin bir 3,1247 1,31169

zorunluluktur.

8-Istesem bile su anda bu isyerinden
ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur.
9-Su anda bu isyerinden ayrilmaya
karar versem hayatimin ¢ok biiyiik bir 3,6316 1,87380
bolimu altlst olur.

10-Su anda isyerimden ayrilamayacak
kadar az se¢enegim var.

11-Eger kendimi isyerime bu kadar ¢cok
vermemis olsaydim, baska bir yerde 3,6150 1,19196
caligmayi diisiinebilirdim.

12-Bu igyerinden ayrilmamin olumsuz
sonuclarindan biri mevcut alternatiflerin | 2,8476 1,22091
azligdir.

2,7424 1,32607

3,21=Kararsizim
3,3490 1,24501
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Tablo 4.6 bakildiginda katilimcilarin devam bagliligi alt boyutunda yer alan
sorulara verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamasi 3,21°lik sonugla “kararsizim” sikkini
isaret etmekle birlikte giiclii bir sekilde 4.sikta yer alan “Katiliyorum™ sikkina egilim
gdstermistir. Bu bulguya gore Is Kurumu personelinin mevcut isine devam etme
konusunda kararsiz kalmakla birlikte personelin biiylik ¢ogunlugunun mevcut is
yerinde ¢aligmaya “devam baglilig1” ile devam ettigini gostermektedir.

Nitekim katilimcilarin “Devam baghiligi” alt 6l¢eginde yer alan sorulardan
ozellikle 9. ve 11. sorularda sirasiyla yer alan; “Su anda bu isyerinden ayrilmaya karar
versem hayatimin ¢ok biiyiik bir boliimii altiist olur” sorusuna 3,63’lik  sonucla
katiltyorum yoniinde yanit vermesi; “Eger kendimi isyerime bu kadar ¢ok vermemis
olsaydim, bagka bir yerde ¢alismayi diistinebilirdim.” sorusuna 3,61°lik net bir sonugla
katilmiyorum seklinde yanit vermesi s6z konusu personelin mevcut is yerinden
ayrildiginda alternatifsiz ve zor durumda kalacagini diistindiiglinli gostermektedir.

Son olarak katilimcilarin orgiitlerine bagliliklarinin “normatif” boyutunu
Olclimleyen sorulara verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamalar1 hesaplanarak tablo

4.6°da gosterilmistir:

Tablo 4.6. Katilimcilarin normatif baglilik hakkindaki goriisleri.

Std. Olgek. Art.
Sapma Ort.

ifadeler ort.

13-Su andaki igverenimle ¢aligsmak i¢in higbir
o 2,9363 | 1,22875
zorunluluk hissi duymuyorum.

14- Yararima bile olsa, su anda bu igyerinden
ayrilmanin dogru olmayacagini 2,9861 | 3,03998

diistinliyorum.

15- Isyerimden ayrilirsam kendimi suglu
) _ 2,3740 | 1,21851 | 2,75=Kararsizim
hissederim.

16-Bu igyeri benim sadakatimi hak ediyor. 2,7064 | 1,28114

17-Isyerimdeki insanlara olan sorumluluk
2,7202 | 1,21649
hissimden dolay1 bu kurumdan ayrilmam.

18-Isyerime kars1 kendimi bor¢lu
) . 2,8283 | 1,22854
hissediyorum.
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Tablo 4.6°da goriildiigii iizere normatif baghlik yéniinden de Is Kurumu
personeli kararsiz kalmistir. Ancak duygusal baghlik ile devam bagliliginin aksine
normatif/zorunlu baglilik alt boyutunda yer alan sorulara katilimcilarin verdikleri
yanitlarin aritmetik ortalamasi dlgekteki 2.yanit olan “Katilmiyorum” sikkina dogru
giiclii bir egilim gostermistir. Nitekim 6lgekte yer alan sorulara verdikleri yanitlara
bakildiginda benzer sekilde normatif yonden de katilimeilarin 15.soruda “Isyerimden
ayrilirsam kendimi suc¢lu hissederim” sorusuna verdikleri yanitlar (X=2.37) sonuca
ulasarak “katilmiyorum” sikkini géstermektedir.

Sonug olarak katilimeilarin mevcut is yerlerinde kurum ve islerine yonelik
orgiitsel bagliliklarinda beklentilerinin tam olarak karsilanmadigi, bu yiizden bazi
calisanlarin 6zellikle duygusal yonden kurumlarina bir aidiyet hissetmedikleri, biiytik

cogunlugunun bir zorunluluk olarak bu iste calistiklar1 seklinde goriislere sahip oldugu

gorilmiistiir.
4.3.2. Katihmcilarin Personel Gii¢clendirme Hakkindaki Goriisleri

Arastirma kapsaminda katilimcilarin kurumlarinda gercgeklestirilen “personel
giiclendirme” uygulamalar1 hakkinda kendilerine yoneltilen 12 ifade hakkinda
goriisleri sorulmus ve kKatilimcilarin anketin bu boliimiinde kendilerine yoneltilen bu
ifadeler hakkindaki yanitlarinin aritmetik ortalamalari hesaplanarak tablo 4.7°de

gosterilmistir:
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Tablo 4.7. Katilimcilarin personel giiclendirme uygulamalart hakkindaki goriisleri.

. Std. .
IFADELER Ort. Olcek. Art. Ort.
Sapma
ANLAM BOYUTU
1.Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir. 3,9751 1,06820
2 Ise yonelik yaptigim faaliyetler kisisel olarak
Y YA Y 3,9141 1,07540 3,94=Katilhiyorum|
benim i¢in anlamlidir.
3.Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 3,9391 1,06021
YETENEK BOYUTU
4 Isimi yapmak icin yeteneklerime giivenirim.  |4,3878| 2,25321
5.Isime yonelik faaliyetleri yerine getirmek igin
) . 4,3490| ,79934 4,33=Katiliyorum|
kapasiteme glivenirim.
6.1sim icin gerekli becerilere sahibim. 4. 2548 84747
OZERKLIiK BOYUTU
7.Isimi nasil yapacagimi belirlemede dnemli
3,1662 1,26274
derecede serbestlige sahibim.
8.Isimi nasil yapacagima kendim karar veririm [3,0637| 1,21053 |3,03=Kararsizim
9.1simi nasil yapacagim konusunda bagimsiz ve
; yapase y 2,8608| 1,20748
0zglir hareket etme firsatina sahibim.
ETKI BOYUTU
10.Calistigim boliimde meydana gelen
Calistig Y s 3,0443| 1,14902
gelismelerde etkim biiytiktiir.
11.Calistigim bdliimde meydana gelen olaylar
C_ we y- ) s Y 2,8670 1,20602 |2,93=Kararsizim
Uzerinde buylk kontrole sahibim.
12.Calistigim boliimdeki olaylarda biiyiik bir
_C ; g ] Y H 2,8889 1,19371
etkiye sahibim.

Yukaridaki tablo 4.7°de goriildiigii iizere personel giiclendirme 6l¢eginde yer

alan 12 ifadeye yoOnelik katilimcilarin goriislerinin aritmetik ortalamasi 3,55°1ik

sonucla “katiliyorum” sikkina isaret etmektedir. Bu sonug¢ Is Kurumu personelinin

kurumlarinda siirdiiriillen personel giiglendirme uygulamalarina biiyiik ¢ogunlugu

itibariyle olumlu degerlendirdigini gostermektedir.

Personel giliclendirmenin yetenek boyutunda ise katilimcilarin oldukga kararl

bir sekilde olumlu yonde algiya sahip olduklar1 boliimiin ii¢ sorusuna katilimcilarin
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verdikleri yanitlarin ortalamasimin oldukca giiclii bir sekilde katiliyorum sikkini
gostermesiyle anlagilmistir. Tamamen katiliyorum giiglii bir egilim gosteren bu alt
boyutta yer alan sorulara katilimcilarin verdikleri yanitlara bakildiginda; “4.Isimi
yapmak i¢in yeteneklerime giivenirim” sorusuna 4,38’lik sonucla; “5.Isime yonelik
faaliyetleri yerine getirmek igin kapasiteme giivenirim” sorusuna 4,34°lik sonugla ve
“6.Isim icin gerekli becerilere sahibim”. Sorusuna 4,25°lik sonugla “katilryorum”
sikkinda yanit veren katilimcilar personel giiclendirmenin yetenek boyutunda oldukga
olumlu diisiince ve algiya sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Buna karsm s Kurumu personeli personel giiglendirmenin 6zerklik boyutunda
3,03’lik sonugla kararsiz kalirken, etki boyutunda 2,93’likk sonugla “Kararsizim”
sikkini igsaretlemislerdir. Bu bulgulara gore katilimcilarin personel giiclendirmenin etki
ve Ozerlik boyutlarinda bazi sorunlar oldugu yoniinde ¢ekinceleri oldugunu
gostermektedir. Kurumun kamu kurumu olarak merkezi otoriteyle yonetilmesi, gorev
ve iglerin yasa ya da genelgelerle tanimlanmasinin yani sira verdikleri hizmetlerin
etkisini cogu zaman 6l¢iimleme imkani olmamalari nedeniyle katilimcilarin bu iki alt

boyutta kararsiz kalmis olabilecekleri degerlendirilmistir.
4.4. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi Bulgulari

Arastirma kapsaminda ii¢ alt boyuttan olusan “orgilitsel baglilik” 6lcegi ile dort
alt boyuttan olusan “personel giiclendirme” 6lgegi kullanilmistir. Her ne kadar iki
Olcekte alan yazinin da yer edinmis ve daha once pek ¢ok aragtirmada kullanilmis olsa
da bu arastirmanin 6rneklem farklilig1 gibi nedenlerle s6z konusu 6lcekler giivenilirlik
ve gecerlilik analizleri yapilmistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan olgeklerin gecerliligini tespit etmek ve
degiskenlere iliskin olglimlerin giivenilirligini anlamak amaciyla, incelenen tiim
degiskenlerin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterlilik degeri, Barlett Testi
Esik degerlerine, Cronbach Alfa Katsayr degerlerine ve Faktor yiiklerine bakilmis

olup, asagidaki basliklar altinda ulasilan bulgular kisaca anlatilmigtir:
4.4.1. Olgeklerin KMO ve Barlett Testi Bulgulari

Arastirmada kullanilan “Orgiitsel baglilik”, ve “personel giiclendirme”
Olgeklerinin KMO orneklem yeterlilik degeri ile Bartlet Kiiresellik testi bulgular
hesaplanarak tablo 4,8’de gosterilmistir:
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Tablo 4.8. Degiskenlerin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testi sonuglari.

1.Personel Giiclendirme Degiskeni
KMO Orneklem Yeterlilik Degeri 799
Tahmini Deger 30033.750
Bartlett Kiresellik Testi df 136
Sig. .000
2.0rgiitsel Baghihk Degiskeni
KMO Orneklem Yeterlilik Degeri 850
Tahmini Deger 29436.185
Bartlett Kiresellik Testi df 153
Sig. .000

Yukaridaki tablo 4’8’de goriildiigii tlizere, arastirmada oOlgiimlenen
degiskenlerin KMO 6rneklem yeterlilik degerleri orgiitsel baglilik faktoriiniin ,850 ve
personel giiclendirme degiskenin ,799 olarak bulunmustur. Boylece degiskenlerin
hesaplanan KMO o6rneklem yeterlilik degerlerinin literatiirde 6nerilen ,500’den yiiksek
oldugu anlasilmigtir (Stoel ve Muhanna, 2009:184).

Yine tabloda goriildiigli iizere her iki degiskenin Bartlett Kiiresellik testi
bulgular1 %5 6nem seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir. Ayrica KMO ve Bartlett
birliktelik degerleri (communalities) 0.30’un tizerindedir ve ulasilan bulgular her bir
gostergenin diger gostergelerle ortak degiskenligi (common variance) paylastigini
gostermektedir (Field, 2005). Bodylece ankette yer alan tim gostergelerin

(ifadelerin/sorularin) faktor analizine uygun oldugu anlagilmistir.
4.4.2. Aciklayicl Faktor Analizi Bulgular

Literatiirde degiskenlerin alt 6lgeklerini ve komposit degerlerini hesaplamak
amactyla “Aciklayict Faktor Analizi” yapilmasi onerilmektedir (Stoel ve Muhanna,
2009:185). Literatlir gergevesinde bu arastirma kapsaminda da “Varimax” doniistiirme
kullanilarak arastirma modelinde yer alan degiskenleri (faktorler/kavramlar) olusturan
gostergelerin (sorularin) faktor yukleri 6lgtilmistiir.

Aragtirma kapsaminda yapilan agiklayic1 faktOr analizi sonucunda faktor
yiikleri literatiirde onerilen esik degerin {istiinde oldugu tespit edilen dlgeklere iliskin

bulgular tablo 4.9’da gosterilmistir:
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Tablo 4.9. Orgiitsel baglilik agiklayici faktdr analizi bulgulari.

1.Duygusal 2. Devam 3.Normatif
Baglilik Bagliligi Baglilik

OB1 147

0OB2 , 769

OB3 793

OB5 737

OB6 701

OB7 ,458

OB8 ,563

0OB10 ,804

OB11 ,808

OB13 ,666
OB15 , 768
OB16 ,706
OB17 733
OB18 ,613

* Faktor yiikleri yetersiz bulunan gostergeler tablodan ¢ikartilmusgtir.

Tablo 4.9’da gorildigi tizere Orgiitsel baglilik faktoriinii Ol¢iimlemek
amactyla anket formunda yer alan dort gosterge (OB12, OB14, OB4 ve OB9) yap1
gecerliligi meveut degildir. Ayrica s6z konusu 4 gostergenin aragtirma kapsaminda
6l¢iimlenen bir degiskenin altinda toplanmadig1 ve temsil ettigi ¢capraz yiiklerin (cross-
loadings) .300°un iistende oldugunun anlasilmis olup, bu gostergeler anket 6lgeginden
cikartilmistir.

Geriye kalan 14 gostergenin tamaminin faktor yiikleri literatiirde 6nerilen esik
degerden bliyiik oldugu, yap1 gecerliliginin mevcut ve capraz yiiklerinin (cross-
loadings) de esik degerin altinda oldugu anlasilmaktadir. Ulasilan bulgulara gore
aragtirma kapsaminda incelenen degiskenleri Olgmeye uygun gostergeler, yeni
biitiinlesik degerler (composite scores) olusturularak, oOrgiitsel baghligin alt

boyutlarina gore etiketlenmistir (Anderson ve Gerbing, 1988).
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Tablo 4.10. Personel gii¢clendirme agiklayici faktor analizi bulgulari.

1.Anlamlilik 2.Etki 3.0zerklik 4.Yetenek
PG1 ,863
PG2 ,901
PG3 ,883
PG10 ,823
PG11 ,885
PG12 ,913
PG7 ,822
PG8 ,860
PG9 ,878
PG4 ,556
PG5 ,859
PG6 ,859

Tablo 4.10’da goriildiigi tizere dort boyutta sekillenen personel giiglendirme
degiskeninde yer alan 12 gostergenin tamaminin faktor yiikleri literatiirde Onerilen
esik degerden biiyiik; yap1 gecerliliginin mevcut ve ¢apraz yiiklerinin (cross-loadings)

de esik degerin altinda oldugu anlagilmaktadir (Anderson ve Gerbing, 1988).
4.4.3. Olgeklerin Cronbach Alfa Katsay Testi Bulgular

Glivenilirlik ve gecerlilik analizlerinin iiclincli ve son asamasinda odlgek
glivenirliligini test etmek igin anket formunda yer alan ifadelerin Cronbach Alfa
Katsayis1 degerlerine bakilmistir.

Arastirma kapsaminda bu yonde yapilan analizler sonucunda ulasilan bulgular

kullanilarak asagidaki tablo olusturulmustur:
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Tablo 4.11. Degiskenlerin Cronbach Alfa katsayilari.

Standardize Edilmis Her| )
Cronbach ) ) Olcekteki
. bir Gostergenin
DEGISKENLER | Alfa Katsay1 Gosterge
. Cronbach Alfa Katsay1
Deger1 _ Sayis1
Degeri
1.PERSONEL
. . ,815 ,819 12
GUCLENDIRME
2.0RGUTSEL
. ,789 192 14
BAGLILIK

Olgeklerin ve anketin tamaminin giivenirlik analizi sonuglarina gore orgiitsel
baghlik Ol¢eginin Cronbach alfa degeri 0,789, personel giiclendirme O6l¢eginin
Cronbach alfa degeri 0,815 olarak bulunmustur. Bu bulgulara gore her iki dl¢egin
giivenilir oldugunu goriilmiistiir. (Anderson ve Gerbing, 1988).

Sonug olarak, giivenilirlik ve gegerlilik testlerinden basariyla gegen her iki
arastirma degiskenini dl¢limlemede kullanilan dlgeklerin, bu arastirma kapsaminda

incelenen iliskileri ve etkilesimleri tespit edebilecek nitelikte oldugu goriilmiistiir.
4.5. Farkhilik Testleri Bulgular:

Calismanin bu boliimiinde bu arastirmanin bagimli-bagimsiz gézlemlenemez
(latent) degiskenleri olan “Orgiitsel baghlik” ve “personel giiclendirme”
degiskenleriyle katilimcilarin  demografik  6zelliklerini  belirleyen  “kontrol
degiskenleri” arasinda anlamli iligski olup olmadigina bakilmistir.

Bu anlamda yapilan analizlere konu edilen ‘“kontrol degiskenleri” ayni
zamanda bu aragtirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerini betimleyen yas, ¢alisma
stiresi, egitim durumu, medeni durum ve cinsiyet, ¢aligma stiresi gibi degiskenleridir.
Boylece arastirma kapsaminda incelenen bagimli ve bagimsiz degiskenlerin, kontrol
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi tespit edilmeye caligiimistir.

Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezlerde yer almamakla birlikte
aragtirmanin alt problemleri kapsaminda yapilan farklilik testleriyle ulagilan bulgular

asagidaki bagliklar altinda kisaca anlatilmaya caligilmistir.
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4.5.1. Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilik Testi Bulgular:

Katilimeilarin bireysel 6zelliklerinden cinsiyet i¢in kadin ve erkek olmak {izere
iki grupta toplandigindan dolay1 orgiitsel baglilik ve personel giiclendirme Olgekleri
ile iliskileri Independent T-testi kullanilarak incelenmistir. Elde edilen bulgular

asagidaki tabloda listelenmektedir:

Tablo 4.12. Cinsiyete gore t-testi bulgulari.

Tammlayici istatistikler T-test
Cinsiyet N x SS t p

) Kadin 226 3,032 0,557

Orgiitsel Baglilik -0,099 | 0,921
Erkek 135 3,038 0,592

Personel Kadin 226 3,490 0,670 .

: -2,326 | 0,021
Guclendirme Erkek 135 3,677 0,781

*0,01<p<0,05

Tabloda goriildiigii izere orgiitsel baglilik cinsiyet bakimindan kadin ve erkege
gore anlaml farklilasma gostermezken personel glglendirme cinsiyete gore istatiksel
olarak anlamli farklilik gdstermektedir. Kadin ve erkek i¢in orglitsel baglilik puan
ortalamalar1 hemen hemen esit bulunurken, personel giiclendirmede erkekler

kadinlardan daha yiiksek ortalamaya sahiptir.
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4.5.2. Yas Degiskenine Gore Farkhihik Testi Bulgular:

Arastirmaya katilanlar cesitli yas araliklarinda bulunduklarindan dolayi, her bir
Olcek i¢in yapilan One-Way ANOVA analizi yapilarak ulasilan sonuglar asagidaki

tabloda gosterilmistir:

Tablo 4.13. Yas degiskenine gére OneWay-ANOVA t-testi bulgulari.

Tammlayici Istatistikler ANOVA
Cinsiyet N x SS F p
20-25 2 3,139 0,196
26-31 74 2,929 0,459
. 32-37 137 2,978 0,494 .
Orgiitsel Baglilik 3,858 | 0,002
38-43 49 3,036 0,512
44-49 37 2,983 0,649
49 (sti 62 3,308 0,751
20-25 2 4,000 0,000
26-31 74 3,452 0,612
Personel 32-37 137 | 3,456 0,682 "
. 2,936 | 0,013
Guclendirme 38-43 49 3,612 0,750
44-49 37 3,622 0,783
49 (sti 62 3,825 0,794

*0,001<p<0,01*0,01<p<0,05

Yukaridaki tabloda gosterilen bulgulara gore yas bakimindan o6rgiitsel baglilik
istatistiksel olarak anlamli farklilik gdsterirken, personel giiclendirme ile yas arasinda
istatiksel olarak yiiksek seviyede anlamli farklilik bulunmustur. Genel olarak,
katilimcilarin yasi arttikga orgiitsel baglilik ve personel gii¢lendirme puan ortalamalari

da artmaktadir.
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4.5.3. Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilik Testi Bulgular:

Medeni duruma gore goézlemlenemez degiskenlerin varyanslarinda herhangi
bir farklilik olup olmadigini tespit etmek i¢in yapilan t-testi sonuglari asagidaki tabloda

gosterilmektedir:

Tablo 4.14. Medeni duruma gore OneWay-ANOVA t-testi bulgulari.

Tammlayici istatistikler T-test

Medeni Durum | N SS t p

&=

Evli 281 | 3,042 0,593
Orgﬁtsel Baglilik 0,506 | 0,613
Bekar 80 3,006 0,481

Evli 281 | 3,556 0,720

Personel
-0,186 | 0,853

Gugclendirme
Bekar 80 | 3,573 0,715

Tabloda goriildiigli tizere Orgiitsel baglilik ve personel giglendirmenin alt
boyutlartyla birlikte ortalamalarini géstermektedir. Katilimcilarim medeni durumlari
orgiitsel baglilik ve personel giliclendirme igin istatiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Hem oOrgiitsel baglillk hem de personel giiglendirme igin

katilimcilarin ortalama puanlar1 hemen hemen ayni1 bulunmustur.
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4.5.4. Egitim Durum Degiskenine Gore Farklilik Testi Bulgular:

Egitim durumuna gore oOrgiitsel baglilik ve personel giiclendirme analiz

sonuglar1 asagidaki tabloda verilmektedir:

Tablo 4.15. Egitim duruma gore OneWay-ANOVA t-testi bulgulari.

Tanimlayici
. ANOVA
Istatistikler
Cinsiyet N x SS F P
Ortaokul 7 3,357 | 0,752
Lise 46 3,389 0,720
Orgiitsel Baghlik | On lisans 23 | 3,186 | 0,681 | 71326 | 0,00085"
Lisans 198 2,970 0,518
Lisansistl 87 | 2,925 | 0,460
Ortaokul 7 4,107 | 0,314
Lise 46 3,808 0,838
Personel - N
_ On lisans 23 | 3612 | 0,754 | 3081 | 0,016
Guglendirme
Lisans 198 3,522 0,688
Lisansistil 87 | 3,456 | 0,695

*0,001< p ** 0,01 < p < 0,05

Egitim durumu ile orgiitsel baglilik istatistiksel olarak anlamli farklilik
gosterirken, personel giiclendirme ile yas arasinda istatiksel olarak yliksek seviyede
anlaml farklilik bulunmustur. Ayrica personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik puan
ortalamalar1 egitim durumu ile ters orantili olarak degisim gostermektedir. Egitim
seviyesi azaldik¢a personel giiclendirme ve Orgiitsel baglilik puan ortalamalari

artmaktadir.
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4.5.5. Kidem Degiskenine Gore Farklhilik Testi Bulgular:

Katilimeilarin kidem durumu ile orgiitsel baglilik ve personel giiclendirmenin

degisimi asagidaki tabloda verilmektedir:

Tablo 4.16. Kidem durumuna gére OneWay-ANOVA t-testi bulgulari.

Tammlayic Istatistikler ANOVA
Kidem N x SS F p
0-5 88 2,942 0,478
6-11 158 | 2,988 0,492
. 12-17 19 3,143 0,562 )
Orgiitsel Baglilik 1823 o 3067 0631 2,646 | 0,023
23-28 27 3,088 0,572
28 Ustu 44 3,285 0,849
0-5 88 3,467 0,721
6-11 158 | 3,484 0,656
Personel 12-17 19 3,614 0,692
Guglendirme 18-23 25 3,790 0,733
23-28 27 3,676 0,851

28 Ustl 44 3,794 0,790
*0,01<p<0,05

2,301 | 0,045

Hem personel giiclendirme hem de orgiitsel baghlik katilimecinin kidemi ile
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Orgiitsel baghlik igin 12 — 17
yil hari¢ ve personel giiglendirme i¢in 18 — 23 yil harig, kidem arttikga hem orgiitsel

baglilik artmakta hem de personel giiclendirme artig gostermektedir.
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4.5.6. Gelir Durumu Degiskenine Gore Farklilik Testi Bulgular:

Katilimeinin aylik gelir diizeyi ile orgiitsel baglilik ve personel giiclendirmenin

iliskisi agsagidaki tabloda verilmektedir:

Tablo 4.17. Gelir durumuna goére OneWay-ANOVA t-testi bulgulari.

‘ Tammlayic: Istatistikler ANOVA
Gelir Dizeyi | N x SS F p
0-2500 11| 3,379 0,649

2501-3000 56| 3,196 0,730
3001-3500 199 | 2,981 0,498

Orgiitsel Baglilik 3501-4000 55 2.093 0,560 2,156 0,058
4001-4500 13 3,004 0,596
4500 st 27 3,043 0,611
0-2500 11 3,561 0,580
2501-3000 56 3,720 0,671
Personel 3001-3500 199 3,481 0,702 2861 | 0015

Glglendirme 3501-4000 55| 3,508 0,766
4001-4500 13| 3,462 0,874

4500 Ust 27| 3,957 0,676
*0,01<p<0,05

Orgiitsel baglilik aylik gelir seviyesi ile anlamli sekilde farklilasmazken,
personel giiglendirme istatistiksel olarak anlamli farklilik vermektedir. flging olan
aylik geliri 3000’in altinda olanlarin orgiitsel bagliliklar1 daha yiiksek bulunmustur.
Bunu takiben 4000 uzeri geliri olanlar ve en son olarak 2500 — 3500 aras1 geliri olanlar
gelmektedir. Personel giiclendirme i¢in aylik geliri 4500 iizeri olanlar en yliksek
ortalamay1 verirken, 2501 — 3000 arasinda olanlar ikinci sirada yer almaktadir.
Personel giiclendirmede en diisiik puan ortalamas1 4001 — 4500 arasinda aylik geliri

olanlar i¢in tespit edilmistir.
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4.5.7. 11k Ise Basladigi Kurum Olma Degiskenine Gére Farklihk Testi Bulgular

Katilimcimin bulundugu kurumun ilk ise basladigi kurum olmasinin orgiitsel
baglilik ve personel giiglendirme ile olan analizinin sonuglar1 Tablo 4.18.” de

verilmektedir.

Tablo 4.18. ilk isyeri durumuna gére OneWay-ANOVA t-testi bulgulari.

Tammlayici istatistikler T-test
Ik Ise Basladigi Kurum
Olmasi N x SS t p
. Evet 256 | 3,038 0,492
Orgiitsel Baglilik 0,196 0,845
Hayir 105 | 3,023 0,727
Personel Evet 256 | 3,509 0,666
) -1,927 | 0,056
Guglendirme Hayir 105 | 3,683 0,823

Ne orgiitsel baglilik ne de personel gii¢lendirme katilimeinin ilk ise basladig
kurum olup olmamas ile anlamli bir farklilik géstermemektedir. Puan ortalamalar
bakimindan orgiitsel baglilikta her iki grup iginde benzer sonuglar elde edilirken,
personel giiclendirme i¢in daha 6nce baska kurumda memuriyete baglamis olanlarin

puan ortalamalar1 daha yiiksek bulunmustur.
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4.6. Korelasyon Analizi Bulgular:

Literatiirde iki degisken arasindaki dogrusal yonde bir iliskinin olup

olmadigimin tespiti amaciyla “korelasyon analizi” kullanilmas1 6nerilmektedir. Ancak

korelasyon analizi iki degisken arasindaki neden sonug iligkisini vermez (Newbold,

Carlson ve Thorne, 2009:223).

Arastirma kapsaminda incelenen degiskenlerin birbirleriyle arasinda iligki ve

etkilesim olup olmadigina Pearson Korelasyon analizi araciligiyla bakilmistir. Yapilan

korelasyon analizi sonucunda ulasilan bulgular asagidaki tabloda verilmektedir.

Tablo 4.19. Pearson korelasyon analizi bulgulari.

1.0B- | 2.6B-| 3.0B- [4.0B-|5.PG-|6.PG-| 7.PG- [8.PG-| 9.PG-
Duygusal | Devam |Normatif| Genel | Genel | Anlam | Yetenek | Etki |Ozerklik

1.0B- 1

Duyg.

Z.OB- Kk

Dev, 208 1

3.0B- 2437 | 336 1

Nr_m.

4.0B- 5677 | ;7497 | 799" 1

Gnl.

>-PG- | 1997 | 1717 | 330" |332%| 1

Gnl.

6.PG- 201" | 170 | 286 |,338™|,7147| 1

Anl.

PG 059 | 1327 | 3197 | 2617|7157 303 | 1

Yet.

EE";(?' 068 | 038 | 071 | 080 | 574|365 | 128" | 1

9.PG- *%k * *%k *%k *xk *%k *xk *

# 153 105° | 2317 |,2307(,730| ,339™ | ,490™ |,130 1

Ozerk

*0,01<p<0,05 **0,000< p<0,005

asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir:

Yukaridaki tabloda gosterilen bulgularin isaret ettikleri toplu sonuglari

v" Genel orgiitsel baglilik degiskeni personel giiglendirmenin genel, anlamlilik,

yetenek ve ozerklik boyutuyla istatistiksel anlamda iliskiliyken (sirasiyla r=

,332; r= ,338; r=,261ve r= ,230; p<0,005); personel glclendirmenin etki

boyutuyla istatistiksel anlamda iliskisi tespit edilememistir (r=,080; p>0,005).

Orglitsel bagliligin “Duygusal boyutu” personel gii¢lendirmenin genel,

anlamlilik, ve 6zerklik boyutuyla istatistiksel anlamda iligkiliyken (r=,199; r=

291 ve r=,153; p<0,005);

personel gigclendirmenin yetenek ve etki
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boyutlariyla istatistiksel anlamda iligkisi tespit edilememistir (r= ,059 ve
r=,068 ; p>0,005).

Orgiitsel baglilgin  “Devam boyutu” personel giiglendirmenin genel,
anlamlilik, yetenek ve Ozerklik boyutuyla istatistiksel anlamda iliskiliyken
(swrasiyla r=,171; = ,170; r=,132 ve r=,105; p<0,005 ve 0,01< p); personel
giiclendirmenin etki boyutuyla istatistiksel anlamda iligkisi tespit
edilememistir (r=,038; p>0,005).

Orgiitsel baghligin “Normatif boyutu” personel gii¢lendirmenin genel,
anlamlilik, yetenek ve Ozerklik boyutuyla istatistiksel anlamda iliskiliyken
(swrastyla = ,330; r= ,286; r=319 ve r= ,231; p<0,005); personel
giiclendirmenin etki boyutuyla istatistiksel anlamda iligkisi tespit

edilememistir (r=,071; p>0,005).

4.7. Regresyon Analizi Bulgular ve Hipotezlerin Testi

Arastirmanin son agamasinda, literatiirde “bir veya daha fazla bagimsiz

degiskenin bir bagimli degisken iizerindeki etkisini agiklamak i¢in kullanilan bir analiz

yontemi” olarak tanimlanan (Newbold vd., 2009) “regresyon analizi” araciligiyla,

aragtirmanin ana ve alt hipotezleri test edilmistir.

4.7.1. Personel Giiclendirme ile Orgiitsel Baghlik Tliskisi

Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotez- 0’da personel giiclendirme ile

orgiitsel baghlik arasinda iligki bulunmadigi varsayilirken; hipotez- 1°de personel

giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda iliski bulundugu ileri1 siiriilmektedir.

Her iki arastirma hipotezini test etmek icin ikili regresyon analizi yapilmis ve

bu analiz sonucunda elde edilen bulgular asagidaki tabloda gosterilmistir:

Tablo 4.20. Regresyon analizi bulgulari (hipotez 0 ve 1 igin).

BAGIMSIZ DEGISKEN

Personel Guglendirme

BAGIMLI DEGISKEN | Standart Beta (B) | Standart Hata | t degeri | p-degeri

,399 ,060 14,399 | ,000
Orgiitsel Baghlik RZ = 330
F =44,38
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Ik olarak regresyon analizi igin gelistirilen modelin degiskenler arasindaki
etkilesimi aciklama giicliniin yeterli olup olmadigini tespit etmek yerinde olacaktir.
Yukaridaki tabloda goriildiigii tizere, modelde yer alan bagimsiz personel giiclendirme
degiskeni, yine modelde bagimli degisken olarak yer alan genel Orgiitsel baglilik
lizerindeki degisimin %74’iinii aciklamaktadir (R? = ,332). Ayrica F testi sonucuna
gore modelin agiklama giiciiniin yeterli oldugu sdylenebilir (F = 44,38).

Arastirma kapsaminda gelistirilen sifir ve bir numarali hipotezleri test etmek
amaciyla kurulan regresyon modelinin yeterli diizeyde agiklayic1 oldugu anlasildiktan
sonra, arastirma hipotezlerinin test sonucunda ulasilan bulgulara bakmak yerinde
olacaktir.

Yukaridaki tabloda gosterilen beta degeri ve p degeri bulgularina bakildiginda,
personel giliglendirme uygulamalariyla orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulundugu anlasilmaktadir (=,399 ve p=,000).

Ulasilan bu bulgular, personel giiglendirme uygulamalarinin c¢alisanlarin
orgiitlerine yonelik baglilik algilarini pozitif yonde etkiledigini varsayan hipotez 1’1
dogrularken, her iki degisken arasinda istatiksel yonden anlamli iligki olmadigini

varsayan sifir hipotezi ret edilmistir (H1 = Kabul; Ho = Ret).
4.7.2. Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlariyla Duygusal Baghhk Iliskisi

Arastirma kapsaminda gelistirilen H1.1, H1.2, H1.3 ve H1.4 alt hipotezlerinde
duygusal baghlik ile personel giligclendirmenin anlam yetenek, etki ve ozerklik
boyutlar1 arasinda olumlu ve anlamli iligki bulundugu varsayilmaktadir. Dort arastirma
hipotezini test etmek igin ayr1 ayri ikili regresyon analizleri yapilmis ve bu analizler

sonucunda ulasilan bulgular asagidaki tabloda gosterilmistir:
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Tablo 4.21. Regresyon analizi bulgular1 (H1.1, H1.2, H1.3 ve H1.4 icin).

Ozerklik Boyutu

BAGIMLI DEGiISKEN
DUYGUSAL BAGLILIK
BAGIMSIZ Standart Beta | Standart t p-
DEGISKENLER B) Hata degeri | degeri
Personel Giclendirme
,291 ,058 5,756 | ,000
Anlam Boyutu
Personel Giclendirme
,068 ,060 1,294 | 197
Yetenek Boyutu
Personel Giclendirme
_ ,061 ,054 1,113 | ,266
Etki Boyutu
Personel Giclendirme
,153 ,060 2,930 | ,004

Yukaridaki tabloda gosterilen bulgulara bakildiginda; duygusal baglilikla
personel giiclendirmenin “anlam” (=,291 ve p = ,000< ,05) ve “6zerklik” (p=,153 ve
p =,004 <,05) boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir iliski
bulundugu anlasilmaktadir. Bu bulgulara gore H1.1 ve HI1.4 hipotezleri kabul
edilmistir. Dolaysiyla personel gii¢lendirmenin anlam ve Ozerklik boyutlarini

kapsayan nitelikteki uygulamalarin ¢alisanlarin duygusal bagliliklarini pozitif yonde

etkilemektedir.

Bunun aksine duygusal baglilikla personel giiclendirmenin “yetenek” (B=,068
ve p =,197 >,05) ve “etki” (B=,061 ve p = ,266 >,05) boyutlar1 arasindaki iligki

istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur. Bu bulgulara goére H1.2 ve H1.3 alt

hipotezleri ret edilmistir.
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4.7.3. Personel Gii¢lendirmenin Alt Boyutlariyla Devam Baghhginin iliskisi

Arastirma kapsaminda gelistirilen H1.5, H1.6, H1.7 ve H1.8 numarali alt
hipotezlerde calisanlarin devam bagliliklar1 ile personel giiglendirmenin anlam
yetenek, etki ve Ozerklik boyutlar1 arasinda olumlu ve anlamli iliski bulundugu
varsayilmaktadir.

Bu dort arastirma hipotezini test etmek icin ayri ayr1 ikili regresyon analizleri

yapilmis ve bu analizler sonucunda ulasilan bulgular asagidaki tabloda gdsterilmistir:

Tablo 4.22. Regresyon analizi bulgulari (H1.5, H1.6, H1.7 ve H1.8 icin).

BAGIMLI DEGISKEN
DEVAM BAGLILIGI
BAGIMSIZ Standart Beta Standart t p-
DEGISKENLER (B) Hata degeri | degeri
Personel Giclendirme
,170 ,102 3,272 ,001
Anlam Boyutu
Personel Gi¢lendirme
,132 ,081 2,516 ,012
Yetenek Boyutu
Personel Giclendirme
) ,038 ,087 711 ATT
Etki Boyutu
Personel Giglendirme
. ) ,105 ,082 2,000 ,046
Ozerklik Boyutu

Yukaridaki tabloda gosterilen bulgulara bakildiginda; devam baglilig: ile
personel giiglendirmenin “anlam” (=,170 ve p = ,001< ,05), “yetenek” (p=,132 ve p
=,012 <,05) ve “6zerklik” (p=,105 ve p = ,046 <,05) boyutlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonde bir iligski bulundugu anlasilmaktadir. Bu bulgulara gore
HI1.5, H1.6 ve H1.8 numarali alt hipotezler kabul edilmistir.

Ancak devam baglilig1 ile personel giiclendirmenin “etki” boyutu (f=,038 ve p
=,477 >,05) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmedigi i¢in H1.7
alt hipotezi ret edilmistir. Ulasilan bulgulara gore personel giiglendirmenin anlam,
yetenek ve 6zerklik boyutlarini kapsayan nitelikteki uygulamalarin ¢alisanlarin devam

bagliliklarin1 pozitif yonde etkileyecegi goriilmiistiir.
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4.7.4. Personel Gii¢lendirmenin Alt Boyutlariyla Normatif Baghhk iliskisi

Arastirma kapsaminda gelistirilen H1.9, H1.10, H1.11 ve H1.12 numarali alt
hipotezlerde ¢alisanlarin normatif bagliliklar1 ile personel giiglendirmenin anlam
yetenek, etki ve Ozerklik boyutlar1 arasinda olumlu ve anlamli iliski bulundugu
varsayillmaktadir. Bu dort arastirma hipotezini test etmek icin ayr1 ayri ikili regresyon
analizleri yapilmis ve bu analizler sonucunda ulasilan bulgular asagidaki tabloda

gosterilmistir:

Tablo 4.23. Regresyon analizi bulgular1 (H1.9, H1.10, H1.11 ve H1.12 igin).

BAGIMLI DEGISKEN
NORMATIF BAGLILIK
BAGIMSIZ Standart Beta | Standart t p-
DEGISKENLER (B) Hata degeri | degeri
Personel Giclendirme
,286 ,097 5,647 ,000
Anlam Boyutu
Personel Gi¢lendirme
,319 ,087 6,367 | ,000
Yetenek Boyutu
Personel Giclendirme
) ,071 ,097 1,355 ,176
Etki Boyutu
Personel Giglendirme
. ) 231 ,090 4,500 | ,000
Ozerklik Boyutu

Yukaridaki tabloda gosterilen bulgulara bakildiginda; ¢alisanlarin normatif
baglilig1 ile personel giiclendirmenin “anlam” (=,286 ve p = ,000< ,05), “yetenek”
(B=,319 ve p =,000<,05) ve “dzerklik” (p=,231 ve p =,000 <,05) boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulundugu anlagilmaktadir. Bu
bulgulara gére H1.9, H1.10 ve H1.12 numaral: alt hipotezler kabul edilmistir.

Ancak devam baghliginda oldugu gibi normatif baglilikla personel
giiclendirmenin “etki” boyutu (=,071 ve p =,176 >,05) arasinda da istatistiksel olarak
anlaml bir iligki tespit edilmedigi i¢in H1.11 alt hipotezi ret edilmistir.

Son olarak arastirma kapsaminda test edilen ana ve alt hipotezlerin toplu

sonuglart asagidaki tabloda gosterilmistir:
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Tablo 4.24. Arastirma hipotezlerinin toplu test sonuglari.

Ana Hipotezler Test

Sonucu

HO = Personel Giiglendirmenin orgiitsel baglilik iizerinde etkisi yoktur. | RET

H1 = Personel Gii¢lendirmenin orgiitsel baglilik {izerinde etkisi vardir. | KABUL

Alt Hipotezler

H1.1: Duygusal baglilik ile anlam arasinda olumlu ve anlamli etkisi | KABUL

vardir.

H1.2: Duygusal baglilik ile yetenek arasinda olumlu ve anlamli etkisi | RET

vardir.

H1.3: Duygusal baglilik ile etki arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir. | RET

H1.4: Duygusal baglilik ile 6zerklik arasinda olumlu ve anlamli etkisi | KABUL

vardir.

H1.5: Devam bagliligi ile anlam arasinda olumlu ve anlamli etkisi | KABUL

vardir.

H1.6: Devam baglilig: ile yetenek arasinda olumlu ve anlamli etkisi | KABUL

vardir.

H1.7: Devam baglilig1 ile etki arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir. | RET

H1.8: Devam baglilig1 ile 6zerklik arasinda olumlu ve anlaml etkisi | KABUL

vardir.

H1.9: Normatif bagllik ile anlam arasinda olumlu ve anlamli etkisi | KABUL

vardir.

H1.10: Normatif baglilik ile yetenek arasinda olumlu ve anlaml etkisi | KABUL

vardir.

HI1.11: Normatif baglilik ile etki arasinda olumlu ve anlamli etkisi | RET

vardir.

H1.12: Normatif baglilik ile 6zerklik arasinda olumlu ve anlaml etkisi | KABUL

vardir.
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TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Giiniimiizde giderek siddetlenen kiiresel rekabet, siirekli ve hizli bir bigimde
degisen dis ¢evreye uyum c¢abalar1 ve dahasi her sektdrde personelin egitim diizeyinin
artmasina paralel olarak beklentilerinin ve ihtiyaclarinin da artmasi gibi sebepler
personel giliclendirme uygulamalarini ¢ok yonlii gelisiminin ve dneminin artmasinin
yolunu agmustir.

Ozellikle mesleginde ve bulundugu 6rgiitte basarili olmak isteyen yoneticiler
astlarin1 giliglendirmenin farkli yollarini aramakta; onlarin kendilerini daha yetkin ve
guclu hissedecekleri bir yonetsel ortam ve 6rgutsel iklim olusturmaya biiyiikk 6nem
vermektedirler. Zira bilingli ve basarili stratejilerle giiclendirilen her bir ¢alisan artik
isletmenin hem yoneticisi hem de sanki sahibiymis gibi hareket ederek daha yiksek
gidiilenmeyle isinde gorev yapmaya baslayacaktir. Bu durum dogru yapilan bir
personel giiclendirme uygulamasi sonrasinda ¢aligsan isletmenin artik 6grenen orgiit
olmas1 saglanan bu yonetsel ortamda artik geleneksel yonetim dogrularindan modern
yonetim dogrularina gegis noktasinda 6nemli kazanimlar elde edilebilecektir.

Personel gii¢lendirme uygulamalariin orglitlere sagladig: stratejik faydalardan
birisi de, glglendirilen personelin isine daha giiglii bir sekilde motive olarak bireysel
performansinin yukselmesiyle kendini gosterecektir. Buna ek olarak personel
giclendirme calisan yeteneklerinin ve 6zglvenlerinin gelismesiyle birlikte onlarin
islerini daha heyecanli, eglenceli ve anlamli yaparak bireysel mutluluguna, isinden
sagladig1 doyuma ve kurumsal verimlilige pozitif yonde katki sunar.

Ustelik bilginin en glclii silah oldugu giiniimiizde ¢alisanin nitelikli hale
gelmesi birer bilgi is¢isine donlismesi ayn1 zamanda 0 isletmenin stratejik yonetime
gecebilmesine olanak tanimaktadir. Orgiitiin stratejik hedefleriyle calisanlarm kisisel
beklentilerinin biitiinlesmesi sayesinde hem isletme bir 6grenen organizasyona, hem
giclendirilen o c¢alisan bir bilgi is¢isine doniiserek, stratejik yonetimin sagladigi
rekabet Uistlinliigiinden bu sayede maksimum fayda saglana bilinecektir.

Temel amaci personel giiclendirme uygulamalarinin g¢alisanlarin orgiitsel

baglilig: iizerindeki etkisini Ankara Is Kurumu personeli drnekleminden hareketle
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tespit etmeye ¢alisan bu arastirma sonucunda personel giiclendirmenin ¢alisan orgiitsel
bagliligin gelisimi yoniindeki etkisi aragtirilmaya ¢alisilmistir.

Arastirma ana hipotezlerinin testi sonucunda ulasilan bulgular1 literatiir
cercevesinde yorumlamak mumkindir. Oncelikle bu arastirmanin ana hipotezinin
testi sonucunda ulasilan bulgulart literatiirde ayni konuda yapilan arastirmalarin
sonuclariyla birlikte degerlendirmek yerinde olacaktir:

H1 = Personel Gii¢lendirmenin érgiitsel bagllik iizerinde etkisi vardir.

Arastirma sonucunda personel giiclendirmenin ¢alisan Orgiitsel baglilig
tizerinde pozitif yonde etkisi oldugu yoniinde bulgulara ulasilmis (f=,399 ve p=,000)
ve personel giiclendirme ile ¢alisanlarin Grgiitsel baglilik algis1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve olumlu yonde iliski oldugunu varsayan arastirma hipotezi arastirma
sonucunda dogrulanmistir (H1 = Kabul).

Arastirma sonucunda ulasilan bu bulgu literatiirde yer alan ve Spreitzer (1995)
arastirmasina gore dort boyutta sekillenen “personel giliclendirme” uygulamalarinin,
Meyer ve Allen (1997) arastirmasi kapsaminda {i¢ boyutta sekillenen caligsan rgiitsel
baglilig1 lizerinde pozitif yonde etkisinin oldugu yoniinde sonuglara ulasan; Henkin ve
Marchiori, (2003); Kaplan, (2010); Ambad ve Bahron, (2012), Pekdemir, Ozgelik,
Karabulut ve Arslantag (2006); Dogan ve Kilig, 2007; Kog¢ (2008); Bogler ve Someck
(2004), Gohar, Bashir, Abrar ve Asghar’in (2015); Kog¢ (2008), Demircan, Ercan ve
Gliner (2004); Giil ve Col (2004); Dogan (2006); Dogan ve Demiral (2009); Col
(2008); Dogan (2009); Celebi (2009), Meydan, Polat ve Burmaoglu (2010); Kaplan,
(2010); Pelit, Oztiirk ve Arslantiirk (2011); Akgiin, (2015); Kilig, (2015); Erdem vd.,
(2016); Giirsoy ve Aydemir, (2017) ile Ahmetogullar1 ve Cat1 (2017) calismalariyla
uyumludur.

Aragtirma sonucunda ulasilan bu bulgu, literatiirde yer alan ve orgiitsel
baglilig1 olusturan onciillerin belirlemeye ¢alisan Kaplan (2010) personel giiclendirme
uygulamalarinin orgiitsel bagliligin gelisiminde oldukc¢a onemli bir rolii oldugunu
tespit eden arastirmasinin; Bogler ve Someck (2004) Israil’de dgretmenlere yonelik
arastirmasinin; Gohar, Bashir, Abrar ve Asghar (2015) Pakistan’daki akademisyenlere
yonelik arastirmasinin sonucuyla benzerdir. Her {i¢ arastirma soncunda personel
giiclendirme uygulamalarinin orgiitsel bagliligin genel boyutunu pozitif yonde
etkilendigi sonucuna varilmistir.

Aragtirmanin literatiirle ortlisen bu sonucuna gore, hangi boyutta olursa olsun

stratejik yonetim ¢ercevesinde gelistirilen personel giliclendirme uygulamalarinin
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calisanlarin oOrgiitlerine baghliklarim1 duygusal, normatif ya da devam boyutlarina
bakilmaksizin pozitif yonde etkilemistir.

Oyleyse calisanlarin islerinde daha motive edilerek yiiksek performansla
calismasini anlamli kilan Orgiitsel bagliliklarinin gelisimi ag¢isindan personel
giiclendirmenin tiim boyutlariin pozitif yonde katki sunacaktir.

Ote yandan arastirma kapsaminda gelistirilen alt hipotezlerin sonuglarmi kabul
edilen ve ret edilen alt hipotezler seklinde iki baslik altinda degerlendirmek
mimkunddr. Bu cercevede kabul edilen arastirma alt hipotezlerinin ilk grubunda
duygusal baglilikla personel giliclendirmenin alt boyutlar1 arasindaki iliski
incelenmeye calisilmistir:

HI.1: Duygusal baghlik ile anlam arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardur.

H1.4: Duygusal baghlik ile 6zerklik arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardur.

Arastirma sonucunda calisanlarin orgiitsel bagliliginin duygusal boyutu ile
personel giiclendirmenin “anlam” (=,291 ve p = ,000< ,05) ve “6zerklik” (p=,153 ve
p = ,004 <,05) boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki tespit edilmistir
(H1.1 ve H1.4 hipotezleri kabul).

Personel giiclendirmenin anlam ve 6zerklik boyutlarint kapsayan nitelikteki
uygulamalarin Meyer ve Allen (1997) orgiitsel baglilik yaklasiminda en giiglii baglilik
boyutu olarak tanimlanan duygusal bagliliklari iizerinde pozitif yonde etkisinin
oldugunu gorilmektedir.

H1.5: Devam baghligi ile anlam arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir.

HI.6: Devam baghlig ile yetenek arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardur.

H1.8: Devam baghiligi ile 6zerklik arasinda olumlu ve anlamii etkisi vardur.

Aragtirma sonucunda ¢alisanlarin devam baglilig1 ile personel gii¢lendirmenin
“anlam” boyutu arasinda pozitif yonde iliski oldugu (B=,170 ve p = ,001< ,05);
personel giliclendirmenin “yetenek” boyutuyla arasinda pozitif yonde etkilesime
dayanan iligki oldugu (B=,132 ve p=,012 <,05) ve personel gliclendirmenin “6zerklik”
boyutuyla devam baglilig1 arasinda yine pozitif yonde iligski oldugu (B=,105 ve p =
,046 <,05) anlasilarak bu yonde gelistirilen H1.5, H1.6 ve H1.8 numarali arastirma
hipotezleri kabul edilmistir.

Arastirmanin bu bulgular literatiirde yer alan Pekdemir, Ozgelik, Karabulut ve
Arslantas (2006); Dogan ve Kilig, 2007; Gohar, Bashir, Abrar ve Asghar’in (2015);
Dogan (2006); Celebi (2009), Meydan, Polat ve Burmaoglu (2010); Erdem vd.,
(2016); Girsoy ve Aydemir, (2017) ile Ahmetogullar1 ve Cat1 (2017) arastirmalarinin
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sonuglariyla bire bir uyumludur. Ancak arastirmanin bu Ug¢ hipotezinin testi sonucunda
ulasilan bulgular literatiirde yer alan bazi arastirmalarla farklilasmaktadir. Ornegin
literatiirde yer alan Giil ve C6l (2004) arastirmasi ile Dogan ve Demiral (2009)
arastirmasinda personel giiclendirmenin calisanlarin devam baghlig1 ile arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilememistir. Buna benzer sekilde Kog
(2008) arastirmasinin yani sira Demircan, Ercan ve Giiner (2004) ¢aligmalarinda
giiclendirilmis c¢alisanlarin Orgiitlerine duygusal ve normatif baglilik gdsterirken,
devam baglilig1 boyutunda personel giiclendirmenin her boyutunda anlamli iliski tespit
edemediklerini belirtilmistir.

Ulasilan bu bulgulara gore personel gliclendirmenin anlam, yetenek ve dzerklik
boyutlarini1 kapsayan nitelikteki uygulamalarin calisanlarin devam bagliliklarini
pozitif yonde etkileyecektir. Dolayistyla 6rgiitsel bagliligin devam boyutunun personel
giiclendirmenin “anlamlilik”, “yetenek” ve “6zerklik” boyutlar1 arasinda pozitif yonde
ve istatistiksel olarak anlamli iligki bulundugunu gorulmektedir.

H1.9: Normatif baghiik ile anlam arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir.

H1.10: Normatif baglilik ile yetenek arasinda olumlu ve anlamly etkisi vardir.

H1.12: Normatif baghlik ile ozerklik arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir.

Arastirma kapsaminda yapilan analizlerle ¢alisanlarin normatif bagliliklar ile
personel guclendirmenin anlam yetenek, etki ve 6zerklik boyutlari arasinda olumlu ve
anlaml iliski bulundugu varsayan H1.9, H1.10 ve H1.12 numarali alt hipotezler
sinanmistir. S6z konusu hipotezlerin sinanmasi sonucunda ise; ¢alisanlarin normatif
baglilig1 ile personel giiclendirmenin “anlam” boyutu arasinda olumlu yonde (3=,286
ve p =,000<,05), personel giiclendirmenin yetenek boyutunda olumlu yénde (f=,319
ve p =,000<,05); “6zerklik” boyutunda yine olumlu yonde (=,231 ve p =,000 <,05)
iligki bulundugu tespit edilmistir. Bu bulgulara gore arastirma kapsaminda gelistirilen
H1.9, H1.10 ve H1.12 numarali alt hipotezler kabul edilmistir.

Arastirma kapsaminda gelistirilen ancak yapilan test ve analizler sonucunda ret
edilen aragtirma hipotezlerini literatiir cergevesinde tartismak miimkiindiir:

H1.2: Duygusal baghlik ile yetenek arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir.

H1.3: Duygusal baghlik ile etki arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardur.

Arastirma sonucunda calisanlarin 6rgiitsel baghiliginin duygusal boyutu ile
personel giiglendirmenin “yetenek” (f=,068 ve p =,197 >,05) ve “etki” (f=,061 ve p
=,266 >,05) boyutlar1 arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (H1.2
ve H1.3 alt hipotezleri ret).
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Bu sonuclar géstermektedir ki, orgiitsel bagliligin duygusal boyutta gelisimi
personel gliglendirmenin ¢alisanlarin algi ve davranislarina gore sekillenen “yetenek”
ve “etki” boyutlar1 iizerinde giiclii bir etkiye sahip degildir. Ozellikle heniiz ¢alisan
tarafindan igsellestirilmemis Orgitsel norm, deger ve inanglarin duygusal yonden
etkisi altinda kalmayan c¢alisanlarin personel giliglendirmenin bu iki boyutunda
gerceklesen yonetsel uygulamalardan pek fazla etkilenmedigi ulasilan sonuglara gore
soylenebilir (Noor ve Noor 2006).

Oysa personel glclendirmenin etki ve yetenek boyutlar1 kisinin bireysel
degerlendirmeleriyle daha ¢ok i¢sel boyutta ve algisal degerlendirmelere gore
sekillenir (Meyer ve Allen, 1997: 50). Nitekim literatiirde ¢alisanlarin Orgiitte ise
baslamadan Onceki duygu ve diislinceleriyle calismaya basladiktan sonraki siirecte
edindigi duygu, diisiince ve deneyimlerle eslesmesine gore gelisim gdsterecegi
belirtilmektedir (Bergman, 2006:649). Ayrica literatiirde Orgiit kimligini kazanma
streclerinde uyum olmasi ve igten samimiyete dayali bir sekilde orgiite baglanma
olanagi yakalayan calisanlarin mesleki yetkinlik yoniinden de pozitif yonde gelisim
gostermeye daha fazla 6zen gostermesi beklenmektedir (Kaya ve Abdioglu,
2010:138)

Nitekim literatuirde yer alan Gl ve C6l (2004); Kog (2008), Demircan, Ercan
ve Giiner (2004) ve Dogan ve Demiral (2009) c¢alismalarinda duygusal ydnden
orgiitlerine baglanan calisanlarin personel giiglendirme gibi stratejik yonelimlere daha
giiclii bir sekilde destek verdikleri ve ayrica bu tip calisanlarin sadece mecbur kaldigi
i¢in isinde calisanlara gore kariyer gelisimleri i¢in planlar yaptiklar belirtilmektedir.
Buna karsilik Dogan ve Demiral (2009) arastirmast sonucunda personel
giiclendirmenin anlam boyutunun normatif baglilig1 azaltirken, yetenek boyutunun
calisanlarin normatif baghligini arttirdigr tespit edilmistir. Dolayisiyla ulasilan
bulgulara gore personel giigclendirmenin anlam, yetenek ve 6zerklik boyutlarini
kapsayan nitelikteki stratejik IKY uygulamalarinin ¢alisanlarin kurumlarina yénelik
normatif bagliliklarini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir.

H1.7: Devam baghhigi ile etki arasinda olumlu ve anlamli etkisi vardir.

Arastirmanin H1.7 alt hipotezi kapsaminda yapilan analizler sonucunda devam
baglilig1 ile personel giiglendirmenin “etki” boyutu arasinda istatistiksel anlamda bir
iliskiye rastlanilamamis (B=,038 ve p = ,477 >,05) ve bu nedenle H.1.7. hipotezi ret
edilmistir. Bu bulgu literatiirde yer alan C&l (2008) ¢alismasi ile Pelit, Oztiirk ve

Arslantiirk (2011) aragtirmast sonucunda ulasilan ve personel giiglendirmenin etki
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boyutunun ¢aliganlarin devam baglilig1 iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigim
saptayan arastirmalarin sonuglariyla tutarli bulunmustur.

Aslinda personel giiglendirmenin calisan algi ve davraniglarini yakindan
ilgilendiren etki boyutu ¢alisanlarin isler ile ilgili stratejik, yonetimsel ve uygulama ile
ilgili ¢ciktilar lizerindeki etkisinin derecesini ifade etigi (Spreitzer, 1996: 484; Atalay,
2010: 8) ve calisanlarin is yerindeki yonetsel kontroliin kimde oldugu konusunda
yaptig1 degerlendirmelere gore sekillenen (Bolat, 2008: 70) bu algmnin personel
giiclendirme uygulamasi sonrasinda ¢alisanlar yaptiklar1 islerin oOrgilitte 6nemli
sonugclar etkiledigini hissetmesiyle yakindan iligkilidir (Dogan ve Demiral, 2009: 2).
Goriildiigii tizere personel giiclendirmenin etki boyutu bir ¢alisanin kendi gorev
alanindaki konularda yapmis oldugu katkilarla ulasilan ¢iktilar1 degerlendirmesiyle
belirginlesmektedir ki bu yoniiyle 6rgiitsel baglilikla ¢ok yakindan iliskilidir.

Nitekim personel giiclendirme konusunda ilk arastirmalar1 yapan Thomas ve
Velthouse, (1990:672) arastirmasinda ifade edildigi tizere ¢alisan kendi bilgi birikimi
ve tecriibeleriyle dahil oldugu is siireclerinde sonug iizerindeki ciktilari en iyi personel
giiclendirmenin bu boyutuyla tanimlamakta ve 6l¢timlemektedir.

H]I.11: Normatif baghlik ile etki arasinda olumlu ve anlamh etkisi vardur.

Arastirma kapsaminda yapilan analizlerle ¢alisanlarin normatif bagliliklari ile
personel gugclendirmenin etki boyutu arasinda olumlu ve anlamli iliski bulundugu
varsayan alt hipotez smanmustir. S6z konusu hipotezin smanmast sonucunda ise;
calisanlarin normatif bagliligi ile personel giiclendirmenin “etki” boyutu ile arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilememistir (B=,071 ve p=,176 >,05). Bu
bulgulara gore arastirma kapsaminda gelistirilen H1.11 alt hipotezi ret edilmistir.

Ilgingtir ki ulasilan bulgular ¢alisanlarda isine ve orgiitiine yonelik minnet
duygusunu kuvvetlendirerek, onlarm drgiitlerine baglanmalarini anlamli kilan (Unler,
2006:96) normatif bagliliklariyla personel giiclendirmenin yine etki boyutu arasinda
anlaml bir iligki tespit edilememistir. Oysa ¢alisanin orgiitte kalmasi i¢in yiikiimliilik
hissetmesi durumunu yansitan normatif baglilik gelistiren c¢alisanlarin orgiitlerine
kendilerini bor¢lu hissetmelerinin yani1 sira vefa, sadakat ve aliskanlik gibi
duygularinin bir sonucu olarak da bu tiir bir baghilik gelistirdikleri bilinmektedir (Noor
ve Noor 2006). Ancak bu tip baglilikta zorunluluk boyutu olmas1 yoniiyle normatif
bagliligin aslinda ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik davranislari iginde an alt diizeyde olan
taradir (Yildirim vd., 2014:585).
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Gerek ulusal ve gerekse uluslararasi literatiirde yer alan arastirmalarin
sonuclartyla uyumlu olan bu sonuglar birlikte degerlendirildiginde, personel
giiclendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin islerine ya da orgilitlerine baglilik
diizeylerine pozitif yonde etkisi bulundugu gibi bu tip uygulamalarla gticlenen orgutsel
bagliligin ¢alisanlarin performansi, is doyumu, orgiitsel vatandaglik, giiven ve adalet
gibi pozitif calisan davranig ve algilarini da pozitif yonde etkileyecegi goriilmiistiir

Ote yandan arastirma sonucunda ulasilan ve yukarida kisaca 6zetlenen bu
bulgulara gére basta Is Kurumu 6zelinde tiim kamu kurum ve kurulusu yoneticilerine
bazi yonetsel 6neriler de bulunmak mumkuandur:

» Teknoloji ve bilginin hizla degistigi ¢agimizda, is stireclerinde kamu hizmet
kalitesinin arttirilmasi, vatandas memnuniyetinin yiikseltilmesi ve kaliteli
ciktilara ulasilmasi agisindan Is Kurumu dncelikle kamu ydnetim politikasini
degistirmesi ve yonetimde iyi yonetisimin benimsemesi gerekmektedir. Bunun
iginse kurumun vizyonu ve misyonu dahil olmak Uzere tiim yonetsel surecleri
1yi yonetisimin temel ilke ve prensiplerine gore yeniden yapilandirilmalidir.

> Is Kurumu yurt genelinde istihdami etkili bir sekilde saglamakla gorevli bir
kamu kurulusudur. Bu agidan 6ncelikle Is Kurumu kendi personelini temin
ederken teknolojiyi oldukca etkili bir sekilde kullanabilen kamu personeli
istihdamina yonelik somut adimlar atmalidir. Bunun i¢inse liyakati, seffafligi,
uzmanh@l ve stratejik IKY esas alan bir insan kaynagi temin politikasi
strdurmelidir.

> Is Kurumu &zelinde giiclendirilmis kamu personeline siirekli miilakat veya
anket yapilarak her diizeyde yetenek ve uzmanligin artirilmasi saglanmali. Bu
tarz calismalarin, bu kurumlarin verimliligini ve hizmet kalitesini artirmada
onemli rol oynayacaktir. Calisan, motivasyonla ¢alisarak daha da yuksek
sadakatle kuruma baglanir.

> Is Kurumu o6zelinde kamu hizmetleri sunumunun kalitesini gelistirerek
kurumun ger¢ek anlamda iyi yonetisime ge¢mesinin ve stratejik planlarinda
yazan hedeflerine gercekten wulasmasina yonelik stratejik planlama
yapilmalidir. Zaten yasal zorunluluk geregi yapilan bu planlarda stratejik IKY
acisindan onemli olan personel gii¢lendirme uygulamalar siirekli yenilenmeli
ve uygulamalarin igerikleri somut kriter ve olgeklerle belirlenmelidir.

> Arastirmada Is Kurumu personelinin ¢alistiklar1 kuruma yonelik orgiitsel

bagliliklarinin gelisimi 6niinde bazi sorunlar bulundugu sonucuna varilmaistir.
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Ozellikle Is Kurumu ¢alisanlarinin duygusal ydnden o&rgiitsel baglilik
algilarinin normatif ve devam bagliligina gore daha zayif diizeyde gelistigi;
mevcut isine devam etme konusunda oldukga kararsiz kalan personelin mevcut
is yerinde ¢alismaya kendisini “zorunlu” hissettigi i¢in devam etmektedir. Bu
sorunun ¢oziimii amaciyla kurumda calismay1 6zendirici pirim ve odiiller
arttirtlmaly, terfi ve kariyer olanaklar1 yeniden gézden gegirilmeli ve varsa bazi
adaletsizlikler giderilerek ¢alisanlarin kuruma bagliliklar arttirilmaya yonelik
somut adimlar atilmalidir.

Is Kurumu yoneticileri personel gugclendirmenin o6zellikle yetenek ve
anlamlilik boyutlarinda basta olmak {izere etki ve Ozerklik boyutlarindaki
stratejik uygulamalara kurumda daha fazla yer vermelidirler. Ornegin
vatandaslarin ise istihdami konusunda yetkili olan Memur ve Is ve Meslek
Danigsmanlarina daha fazla esneklik ve inisiyatif saglanmalidir. Bir baska
somut adim olarak her diizeyde personele igsizlikle miicadele konusunda nasil
politika izlenmesi gerekir? Tarzinda sorular yoneltilerek karar siireclerine tiim
calisanlarin katilimlar1 saglanmalidir.

Ulkemizdeki tiim kamu kuruluslarinda c¢alisanlarin islerinde kendilerine
Ozglivenini ve saygisini arttiracak nitelikte davraniglarla yonetilmesi yoniinde
kamu kurum ve kurulusu yoneticileri daha duyarli olmalar1 olduk¢a dnemlidir.
Her yOneticinin her ise yetisemeyecegi, bu noktada calisanlarina ve astlarina
inisiyatif vermekten cekinmeyerek onlarin oOrglitsel ve yonetsel kararlarin
alinmasi siireglerine samimi bir sekilde katilimini saglamasi Onerilmektedir.
Daha somut bir ifadeyle kurum midiriinin yardimcilarina; il mudiir
yardimcilarinin Sube miidiirlerine ve seflerine onlarinda diger calisan ve
astlarina kendi yetkilerini zaman zaman kullandirmalari, onlar1 kendilerine
rakip olarak gérmemeleri, hatalarini diizeltirken 6gretici bilgilendirmelerden
kaginmamalar1 Snerilmektedir. Bdylesi cabalar arttikca bir yandan Is Kur
personelinin drgitlerine bagliliklarini pozitif yonde gelisirken diger yonden de
bireysel performans ve motivasyon diizeyi olumlu yonde gelisen personelin
kurumun basarisi igin daha fazla ¢aba sarf edeceklerdir.

Is Kurumu yéneticileri astlarmi daha nitelikli birer calisan haline doniistiirme
noktasinda gerekli psikolojik yatirnmlardan kag¢inmalidir. Bu agidan
performans degerlendirme sonuglarina gore siirekli bagar1 personelin terfi, izin

ve diger maddi kazanimlarla ddiillendirilmesinin yan1 sira mesleki ve kisisel
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gelisim agisindan 6nem arz eden egitim programlarina katilimlarinin da yolu

acilmalidir. Aksi takdirde tiim yetismis c¢alisanlar1 ilk firsatta kamudan

ayrilarak kendisine daha fazla deger veren Ozel sektor isletmelerine gecis
yapacaktir. Zira arastirma sonucunda goriilmiistiir ki, orgiitsel bagliliklar
pozitif yonde gelistirmeyen c¢alisanlar daha uygun kosullar1 kendisine sunan
rakip bir orgiite bile gegis yapabilmektedir. Bu bazen kamudan 6zel sektore
gecis seklinde kendini gosterirken bazen de yabanci tilkelere dogru beyin gocii
seklinde kendini gosterebilmektedir.

> Is Kurumu yonetimi ¢alisanlariin islerine, mesleklerine ve birimlerine yonelik
orgiitsel baghilik davranislart  geliserek birer O6grenen Orgiit haline
dontisebilmek i¢in siklikla meslek i¢i egitim ve kurslar diizenlemesi faydali
olacaktir.

Arastirma sonucunda gelecekte yapilmasi planlanan arastirmalara yonelik bazi
Oneriler sunmak miimkiindiir. Gelecekte yapilacak arastirmalara Oncelikle orgiitsel
baglilik gibi pozitif degiskenlerle personel giiclendirme gibi kurumsal uygulamalar ve
stirecler arasindaki iligkiyi konu edinen arastirmalarda ortak kesismeyi aciklayacak
nitelikte bazi “aract degiskenleri” arastirmalarna dahil etmeleri etkili olacaktir.
Omegin bireysel ve kurumsal performans ya da is doyumu gibi arac1 degiskenler bu
tarz arastirma modellerine dahil edildiginde daha anlamli sonuglara ulasilabilecegi
degerlendirilmektedir.

Sonug olarak bilgi ¢aginda en 6nemli stratejik iistiinliik ve rekabet araci olarak
goriilen insan sermayesini nitelikli beseri faktdre doniistiirmek, stratejik IKY
uygulamalariyla onlar1 birer calisan degil birer yonetici ya da orgiitlerine ytliksek
sadakatle bagli iyi birer ¢alisan haline getirmek i¢in tiim ¢alisan davranislar1 basariyla
yonetilmelidir. Orgitiine goniilden bagli, siirekli performansmi ve yeteneklerini
gelistirme azmi ve kararhiligi gosteren giiclii calisanlarin ¢ogunlukta oldugu birer

Ogrenen organizasyon haline donlismek miimkiin olacaktir.

112



KAYNAKLAR

Acar, A., (2000). “Bilgi Cag1 Ekonomisine Teorik Bir Yaklasim", D.E.U.LIB.F
Dergisi, 15, 87-101.

Agarwal, S., ve Malloy, S. B. (1999). Leadership behavior and organizational
commitment: a comparative study of American and Indian salespersons,
Journal of International Business Studies, 30 (4), 724-741.

Ahmetogullar;, K., ve Cati, K. (2017). STK Mensuplarinin Etik Iklim Algisinin
Orgﬁtsgl Baglilik Araciligiyla Bireysel Performanslarina Etkisi. Mehmet Akif
Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, 9(20), 283-313.

Akcakaya, M. (2010). Orgiitlerde Uygulanan Personel Gliglendirme Yontemleri : Tiirk
Kamu Yonetiminde Personel Gii¢lendirme, Karadeniz Arastirmalari Dergisi,

7(25), 145-174.

Akgiin, Y. E. (2015). Orgiitlerde Algilanan Personel Giiglendirmenin Orgiitsel
Baglilik Ile Iligkisi: Bir Kamu Kurumunda Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi,
Eskisehir Osmangazi Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir, 1-115.

Akin, M. (2010). Personeli Giiclendirme Algilamasi, Orgiit iklimi Algilamasi ve
Yaratic1 Kisilik Ozelliklerinin Orgiit Diizeyinde Yaratict Ciktilar Uzerindeki
Dogrudan ve Dolayl Etkileri, Bozok Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 29, 211-238.

Akkaya, D. (2017). Orgiitsel Baglhilhign Bireylerin Is Performansi Uzerine Etkisi,
Personel Giiglendirmenin Aracilik Rolii Ile Ilgili Arastirma. YUksek Lisans
Tezi, Toros Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisti, Mersin.

Allen, N.J. ve Meyer, J. P. (1990). Organizational socialization tactics: a longitudinal
analysis of links to newcomers’ commitment and role orientation, Academy of
Management Journal, 33, 847-858.

Allen, N. J. ve Meyer, J. P. (1997), “Affective Continuance And Normative
Commitment To The Organization: An Examination Of Construct Validity”,
Journal Of Vocational Behavior, 49, 51-54.

Altunisik, R., Coskun, R., Bayraktaroglu, S., ve Yildirim, E., (2017). Sosyal

Bilimlerde Arastirma Yontemleri (SPSS Uygulamali), 9.Bask1 Ankara: Segkin
Yaymcilik

113



Ambad, S., Nabila, A., ve Bahron, A., (2012). Psychological Empowerment: The
Influence on Organizational Commitment Among Employees in the
Construction Sector; Journal of Global Business Management; Beaverton, 73-
81.

Anderson, J. C., ve Gerbing, D.W. (1988). “Structural Equation Modeling in practice:
A review and recommended two-step approach”, Psychological Bulletin,
103(3), 411-423.

Argyris, C. (1998). “Empowerment: The Emperor’s New Clothes”, Harvard Business
Review, May-June. 98-105.

Ar1, G.S. (2014). Orgiitlerde Fiziksel Semboller ve Psikolojik Gi¢lendirme Miskisi
Uzerine Kavramsal Bir Calisma. H.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 32(2), 1-25.

Arslantas, C.C. ve Dursun, M. (2008). “Etik liderlik davranisinin yoneticiye duyulan
giiven ve psikolojik giiclendirme tzerindeki etkisine etkilesim adaletinin
dolayli rolii”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 8, (1), 111-128.

Atalay, C.G. (2018). Insan Kaynaklar: Yonetimi, Istanbul: Detay Yaymncilik

Atalay, 1. (2010). Mobbing'in Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi “Kamu Sektoriinden
Bir Ornek” Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi,
Ankara.

Bakan, 1. (2015). Cagdas Yénetim Yaklasimlari: Ilkeler, Kavramlar ve Yaklasimlar,
Istanbul: Beta Yayinevi.

Bakan, 1. (2018). Orgiitsel Stratejinin Temeli: Orgiitsel Baghlik. Istanbul: Timas
Kitapevi.

Bakker, A.B. ve Demerouti, E. (2009). “Towards a Model of Work Engagement”,
Career Development International, 13(3), 209-223.

Bakker, A.B., Hakanen J.J., ve Demereouti, E. (2009). “How Dentists cope with their
job demands and stayed engaged: the moderating role of job resources”,
European Journal of Oral Science, 113, 479-487.

Bakker, A.B., Schaufeli, W. B., ve Salanova, M. (2006), “The measurement of work
engagement with a brief questionnaire: A cross-national study”, Educational
and Psychological Measurement, 66, 701-716.

Bakker, A.B., ve Schaufeli, W.B. (2004). “Job demands, job resources, and their
relationship with burnout and engagement: a multi sample study” Journal of
Organizational Behavior, 25, 293-315.

Balay, R. (2014). Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, Ankara: Pegem
Yayinevi.

Balci, A. (1985). “Egitim Yoneticisinin Is Doyumu”, (Yaymlanmamis Doktora Tezi),
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisti, Ankara, 19.

114



Baltaci, A., Tiyek, R., ve Burgazoglu, H. (2016). Orgiitsel Baghlik, Calisan
Performansi ve Motivasyon Faktorleri ile Orgiitsel iletisim Arasindaki Iliskinin
Sosyal Hizmet Isletmeleri A¢isindan incelenmesi. Afyon Kocatepe Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 18(1), 49-77.

Barutcugil, 1. (2004). Stratejik Insan Kaynaklar: Yénetimi, Istanbul:Kariyer Yayinlari.

Basaran, E.I. (2018). Orgiitsel Davranis: Insanin Uretim Giicii, 3. Baski, Ankara:
Siyasal Kitabevi.

Basol, G., ve Yal¢in, B. (2009). “Egitim orgiitlerinde Meyer ve Allen Ug Boyutlu
Orgiitsel Baglihk Olgeginin gecerlik ve giivenirlik ¢alismasi.” The 5th
International Balkan Educational and Science Congress, 5th International
Balkan Educational and Science Congress Full Text Book, 2, i¢cinde, 497-507.

Bateman, T.S., ve Strasser, S.A. (1984). “Longitudinal analysis of the antecedents of
organizational commitment”, Academy of Management Journal, 27 (1), 95-
112.

Bayram, L. (2006). Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik, Sayistay
Dergisi, 59, 125-139.

Becker, H. S. (1960). “Notes On The Concept Of Commitment”, American Journal Of
Sociology, 66/1, 32-40.

Becker, T.E., Billings, R.S., Eveleth, O.M. ve Gilbert, N.L., (1996). “Foci And Bases
Of Employee Commitment: Implications For Job Performance”, Academy Of
Management Journal, S. 39 , 464-482.

Bogler, R. ve Somech, A. (2004). Influence of teacher empowerment on teachers’
organizational commitment, professional commitment and organizational
citizenship behavior in schools. Teaching & Teacher Education, 20(3), 277-
289.

Bolat, T. (2008). Déniisiimcii Liderlik, Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranusi iligkisi, Detay Yayincilik, Ankara.

Bozkurt, O. ve Yurt, I. (2013). Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeylerini
Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma. YOnetim Bilimleri Dergisi, 11(22), 121-
139.

Brett, J. F., Cron, W. L. ve Slocum, J. W, (1995). “Economic Dependency on Work:
A Moderator of the Relationship between Organizational Commitment and
Performance”, Academy of Management Journal, 38(1), 261-271.

Britt, Thomas W., Setz, Melba C., Bliese, ve Paul D. (2003). “Work-Relevant Values
Strengthen The Stressor-Strain Relation In Elite Army Units”, Military
Psychology, Vol.16, Issue 1, Jan s.1-17.

Buchanan, B. (1974). “Building Organizational Commitment: The Socialization Of

Managers in Work Organizations”, Administrative Science Quarterly, V.19,
1974, 533-546.

115



Ceylan, A.K. - Celik, G.M. ve Emhan, A. (2015). Personel Guglendirmesi ve Yonetici
Desteginin Is Memnuniyeti Uzerindeki Etkisi: Enerji Sektoriinde Bir
Uygulama, Journal of Business Research Turk, 7(1), 168-185.

Ceylan, Adnan, C6l, Giiner ve Giil, Hasan (2005). “Isin Anlamhiligin1 Belirleyen
Sosyal-Yapisal Ozelliklerin Giiglendirmeye Olan Etkileri ve Sonuglar1 Uzerine
Bir Arastirma”, Dogus Universitesi Dergisi, Sayl,6.

Chen, Z., Eisenberger, R., Johnson, K. M., Sucharski, I. L., ve Aselage, J. (2008).
“Causal relationship analysis between leadership behavior, organizational
commitment, job satisfaction and turnover intentions for employees of college
athletic departments in Taiwan”. Journal of Social Psychology, 149, 119-124.

Conger, J. A. ve Kanungo, R. N. (1988). “The Empowerment Process: Integrating
Theory and Practice”, Academy of Management Review, 13,(3), 471-482

Cakar, N.G. ve Ceylan, A. (2005). “Is Motivasyonunun Calisan Baghligi ve Isten
Ayrilma Egilimi Uzerindeki Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, 6(1): 52-66.

Caliskan, A. (2013). I¢ Odakli Orgiit Kiiltiiriiniin Yenilik¢i Davranisa Etkisinde
Personel Giiglendirmenin Aracilik Rolii. Is, Gii¢, Endiistri Iliskileri ve Insan
Kaynaklart Dergisi, 15(1), 88-112.

Capar, B. (2005). Bilgi Cagi, Bilgi Yonetimi ve Bilgi Sistemleri, Ankara: Cizgi
Kitabevi.

Cavus, M.F. (2009) Pe{sonel Giiclendirme: Imalat Sanayii Isletmelerinde Bir
Arastirma. Yasar Universitesi Dergisi, 3(10), 1287-1300.

Cavus, M.F. (2006). “Isletmelerde Personel Giiclendirme Uygulamalarmin Orgiitsel
Yaraticilik ve Yenilikgilige Etkileri Uzerine imalat Sanayiinde Bir Uygulama”
Doktora Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii.

Celebi, M.A. (2009). “Orgiitsel Bagliligin Saglamlmasinda Bir Ara¢ Olarak Personel
Giiglendirme”, Karaman Oglu Mehmet Bey Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitusi, Yuksek Lisans Tezi, Karaman.

Cetin, C. ve Gunay, G. (2001). Yetki Devri ve Personel Giiglendirmesi [liskisi Kamu
ve Ozel Sektorde Bir Uygulama, 9.Ulusal Y6netim ve Organizasyon Kongresi
Bildiriler, istanbul.

Cetin, M.O. (2004). Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik. Ankara: Nobel Yaymn
Dagitim.

Gol, G. (2004). Qrgﬁtsel baglilik kavrami ve benzer kavramlarla iligkisi, Is, Gii¢
Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklari, 6(2), 31-45.

Col, G. (2008). “Algilanan Gii¢lendirmenin Isgdren Performans: Uzerine Etkileri”,
Dogus Universitesi Dergisi, 9 (1), 35-46.

116



Col, G. ve Giil H. (2005). “Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkileri Ve
Kamu Universitelerinde Bir Uygulama”, Atatiirk Universitesi I.I.B.F Dergisi,
19(1), 291- 306.

Cuhadar, M.T. (2005). “Tirk Kamu Y6netiminde Personel Giiglendirme: Sorunlar ve
Cozliim Onerileri”, Erciyes Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Temmuz — Aralik. Say1 25.

Demerouti, E., ve Schaufeli, W.B. (2009). “Burnout and engagement at work as a
function of demands and control”, Scandinavian Journal of Work Environment
Health, 27, 279.

Demir, M. (2014). Otel Isletmelerinde Personel Gii¢lendirme ve Is Tatmini iliskisi:
Istanbul’daki 5 Yildizli Otellerde Bir Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi, Balikesir
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Balikesir.

Demir, N. (2007). Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini, Istanbul: Tiirkmen Kitabevi.

Demircan, N., Ercan, E. ve Col, G. (2004), ‘Universite Personelinin Kendilerini Giiglii
Hissetme Algilarmin Orgiite Baghlik Uzerindeki Etkisi’, Dokuz Eylill
Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 5(1), 1-22.

Dogan, S. (2003). ‘Isletmelerde Personel Giiglendirmenin Onemi’, Istanbul
Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiltesi Dergisi, 29, 177-203.

Dogan, S. (2009). ‘Biiyiik Olgekli Isletmelerde insan Kaynaklari Yéneticilerinin
Giiclendirilmis Bir Is Cevresi Yaratmaya Ne Kadara Istekli ve Hazr
Olduklarinin Tespitine Iligkin Bir Arastirma’, Yonetim ve Ekonomi, 13(2).

Dogan, S. ve Kilig, S. (2007). Orgiitsel bagliligin saglanmasinda personel
guclendirmenin rolu ve 6nemi. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakultesi Dergisi, Temmuz-Aralik 2007(29), 37-61.

Dogan, S. ve Kilig, S. (2014). Tiikkenmislik sendromunun orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti ile iliskisi: Hizmet sektorii c¢alisanlari lizerine ampirik bir
arastirma. Uluslararast Sosyal Aragtirmalar Dergisi, 7(29), 573-587.

Dogan, S. (2006). Personel Giiglendirme, Kare Yayinlari, Istanbul

Ece, F. (2016). Hemsirelikte Giiclendirmenin Orgiitsel Baghilik Uzerine Etkisi,

Yiiksek Lisans Tezi, Hali¢ Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul, 1-
134,

Ercis, A. ve Harorli, E. (2016). Kurumsal Marka imajinin Kurumsal Baghliga Etkisi:
Uygulamali Bir Arastirma. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, 30(3).

Erdem, H., Gékmen, Y., Uren, U.,(2016) Psikolojik Gii¢lendirme Boyutlarinin Is
Performans: Uzerine Etkisinde Orgutsel Bagliligin Aracilik Roll: Gorgul Bir
Arastirma, Dogus Universitesi Dergisi, 17 (2) 2016, 161-176.

117



Erdheim, J., Wang, M. ve Zickar, M.J. (2006). “Linking the Big Five Personality
Constructs to Organizational Commitment”, Personality and Individual
Differences, C.41, S.5, s.959-970.

Erdil O. ve Keskin H. (2003). *‘Gii¢lendirmeyle Is Tatmini, I§ Stresi Ve Orgiitsel
Baghhk Arasindaki Iliskiler: Bir Alan Calismasi’’, Istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Dergisi, C: 32, No: 1, 21-33.

Eren, E. (2011). Y6netim ve Organizasyon, (10. Baski). Istanbul: Beta Basim.

Eren, E. (2015). Orgiitsel Davrams ve Yénetim Psikolojisi, Beta Bastm Dagitim,
Istanbul.

Ersoy, S., Bayraktaroglu, S. (2010). Orgiitsel Baghlik, Orgiitsel Davranista Giincel
Konular, (Ed.) Derya Ergun Ozler, Istanbul: Ekin Yaym Evi.

Etzioni, A. (1975). A Comparative Analysis of Complex Organizations, Free Press,
New York.

Ferekov, Rakif 2009, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerleme
Yontemleri”, ¢evrimigi, http://sbe.dpu.edu.tr/8/133.pdf, 06.12.2018.

Field, A.P. (2005). Discovering statistics using SPSS (2nd edition), Sage Publication,

Gilbert, J.A. ve Tang, T.Li-Ping. (1998) “An Examination of Organizational Trust
Antecedents”, Public Personnel Management, 27(3), 321-338.

Gill, H., Boies K., Finegan, J.E. ve McNally, J. (2005) “Antecedent of Trust:
Establishing a Boundary Condition fort he Relation Between Propensity to
Trust and Intention to Trust”, Journal of Business and Psychology, 19(3), 287-
303.

Gohar, F. R., Bashir, M., Abrar, M. ve Asghar, F. (2015). Effect of psychological
empowerment, distributive justice and job autonomy on organizational
commitment. International Journal of Information, Business and Management,
7(1), 144-173.

Gomes, D., Asseiro, R.V. and Ribeiross, N. (2013): “Triggering Employee Motivation
in Adverse Organizational Contexts: “Going the Extra Mile” while Holding
Hands with Uncertainty?”, Business and Management Research, 2(1), 40-55.

Gugli, H. (2006). Turizm Sektorinde Durumsal Faktorlerin Orgiitsel Baglilik
Uzerindeki Etkisi. Yayimlanmamis Doktora Tezi, Eskisehir: Anadolu
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi.

Gul, H. ve Cal, G., (2004) (2002). Orgiitsel baghlik yaklasimlarmim mukayesesi ve
degerlendirmesi, Ege Universitesi Ege Akademik Bakig Dergisi, 28(1), 37-56.

Giimiistekin, E. ve Emet G., (2007). “Giiglendirme Algilarindaki Degisimin Orgiitsel

Kiiltir ve Baglilk Uzerine Etkilesimi”, Dumlupmmar Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, (17), 90-116.

118



Guney, S., (2004). Aciklamali Yonetim ve Organizasyon ve Orgiitsel Davranis
Terimler Sozliigii. Ankara: Nobel Yaym Dagitim.

Gurbiiz, S. ve Bekmezci, M. (2012) “Insan Kaynaklar1 Y&netimi Uygulamalarinin
Bilgi Iscilerinin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Duygusal Bagliligin Aracilik

ve Diizenleyicilik Rolii”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi,
41(2), 189-213.

Giirsoy, H. ve Aydemir, 1. (2017). Personel Giiglendirmenin Kurumsal Baghliga
Etkisi: Giivenlikten Sorumlu Bir Kamu Kurumunda Arastirma. Eskisehir
Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 18(1), 95-119.

Haigh M.Michel, Black, C. W., Babin, J. B., Anderson, E. R., ve Totham, L. R. (2006).
“Organizational Culture, Identity, Commitment and Citizenship Behavior:
Commitment and Citizenship Behaviors. Sixth Edition, New Jersey:Person
Printice Hall.

Hallberg, U.E. ve Schaufeli, W.B. (2006). “Same same” but diffirent? Can work
engagement be discriminated from job involvment and organization
commitment? European Psychologist, 11(2), 119-127.

Hardy, Cynthia ve Lebia, Q-S. (1998). “The Power Behind Empowerment:
Implications For Research And Practice”, Administration in Social Work,
25(3), 1-16.

Harter, J.K. ve Jones J.R. (2005). “Race effects on the employee engagement-turnover
intention relationship”, Journal of Leadership and Organizational Studies, 11,
78-88.

Harter, J.K., Schmidt, F.L., ve Hayes, T.L. (2002), “Business-unit-level relationship
between employee satisfaction, employee engagement, and business outcomes:
A meta-analysis” Journal of Applied Psychology, 87, 268-279.

Hawkins (1998) Hawkins, W.D. (1998). Predictors of affective organizational
commitment among high school principals, (unpublised doctorate tehesis) The
university os state and Virginia polytechnic, Virginia, USA.

Henkin, A. B. ve Marchiori, D. M.(2003). Empowerment and Organizational
Commitment of Chiropratic Faculty, Journal of Manipulative and
Physiological Therapeutics, 26(5), 275-281.

Ince, M. ve Giil, H. (2005). Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik. Konya:
Cizgi Kitapevi.

Jones, R. A., Jimmieson, N. L. ve Griffiths, A. (2005). The Impact of Organizational
Culture and Reshaping Capabilities on Change Implementation Success: The
Mediating Role of Readiness for Change. Journal of Management Studies. 42
(2), 361-386.

Kanter, R.M. (1968). “Commitment and Social Organization: A Study of Commitment

Mechanisms in Utopian Communities”, American Sociological Review, Vol.
33(4), 499-517.

119



Kaplan M. (2010). Otel Isletmelerinde Etiksel Iklim ve Orgiitsel Destek
Algilamalarinin  Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi: Kapadokya Ornegi,
Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yaymlanmamis Doktora Tezi.

Karahan, A., Yilmaz, H.,(2010) "Orgiitsel Ogrenme, Personel Gii¢lendirme ve Takim
Performansi Arasindaki Iligkilerin Analiz Edilmesi: Saglik Sektérinde Bir
Arastirma, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 13, 8 (24),
153-171.

Karakas, A. ve Sergek, S. (2014). Psikolojik Gii¢lendirme Algisinin Orgﬁts'el Bagliliga
Etkisi: Otel Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma. Seyahat ve Otel Isletmeciligi
Dergisi, 11 (2), 90-107.

Kaya, H. ve Abdioglu, H. (2010) “Calisanlarin Orgiitten Ayrilma Egilimleri Uzerine
Bir Arastirma” Amme Idaresi Dergisi, 43(4), 129-165.

Kilig, M. (2015). Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Baglihga Etkisi Uzerine Bir
Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi, indnii Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Malatya, 1-123.

Kimbel, R. D. (2002). “The relationship between employees’ constructive thinking
ability and organizational commitment”, Yaymlanmig Doktora Tezi, Nova
Southeastern University, ProQuest Information and Learning Company, USA,
1- 24,

Kocabas, F., (2005).“Degisime Uyum Siirecinde I¢ Ve Dis Orgiitsel lletisim
Cabalarmin Entegrasyonu Gerekliligi”. Manas Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, (13)1, 14-18.

Kog, R., (2008). “Personel Giiglendirme ile Calisanlarin (?rgiitsel Baglilig1 Arasindaki
lligkiye Yonelik Bir Uygulama”, Yildiz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul.

Kogel, T. (2018). Isletme Yoneticiligi, (26. Baski). Istanbul: Beta Yaymcilik.

Kowalski, J. ve Steve, W. (2012). The Oxford Handbook of Organizational
Psychology, University Press, Oxford.

Kok, S. B. (2006). “Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghiligin Incelenmesine Yonelik Bir
Arastirma”, Iktisadi Ve Idari Bilimler Dergisi, 20/1, 291-310.

Kiiciikdzkan, Y. (2015). Orgiitsel Baglilik ile Cinsiyet Arasindaki iliski: Hastanelerde
Calisan Saglik Personeli Uzerinde Bir Arastirma. Uluslararasi Akademik
Yonetim Bilimleri Dergisi, 1, 1.

Lam, T., ve Hangin Q. Z., (2003). “Job Satisfactin and Organizational Commitment in
the Hong Kong Fast Food Industry”, International Journal of Contemporary
Hospitality Management, 15(4), 214-220.

Lee, M. ve Koh, J. (2001). “Is Empowerment Really A New Concept?”, International
Journal of Human Resource Management, 12, (4), 684-695.

120



Macey, W. ve Schneider, B. (2008). “The Meaning of Employee Engagement”,
Industrial and Organizational Psychology, 1(1), 3-30.

Mete, M., Zincirkiran, M., Tiftik, H., Yal¢insoy, A. ve Pekcan, A., (2015). Personel
Giiclendirme, Orgiitsel Baglilik ve Is Memnuniyeti Iliskisinin Yapisal Esitlik
Modeli  Ile  Incelenmesi: Turizm  Sektoriinde Bir  Arastirma.
https://www.researchgate.net/publication/282914056 Personel _Guclendirme

Orgutsel_Baglilik_ve Is_Memnuniyeti_lliskisinin_Yapisal Esitlik _Modeli
lle_Incelenmesi_Turizm_Sektorunde Bir Arastirma/download, 12.12.2018.

Meydan, C. H., Polat, M. ve Burmaoglu, S. (2010). ‘Bireyin Giiglendirilmislik
Algisinin Orgiitle Ozdeslesmesine Etkisi: Kamuda Bir Arastirma’, Kara Harp
Okulu Bilim Dergisi, 20(1), 37-60.

Meyer, J. P. ve Allen, N. J. (1984). Testing The Side-Best Theory Of Organizational
Commitment: Some Methodological Considerations. Journal Of Applied
Psychology, 69(3), 372-378.

Meyer, J. P., Allen, N. J. (2004). TCM Employee Commitment Survey Academic Users
Guide. University of Western Ontarios, Department of Psychology, 2-15.

Meyer, J.P. ve Allen, N.J. (1997). Commitment in the Workplace. Theory, Research
And Application. London: Sage Publications.

Meyer, J.P., ve Allen, N.J. (1991). A Tree-Component Conceptualitazation of
Organizational Commitment. Human Resource Management Review, 1, 61-89.

Meyer, J.P., Stanley, D.J., Herscovitch, L. ve Topolnytsky, L. (2002). Affective,
Continuance, And Normative Commitment To The Organization: A
Metaanalysis Of Antecedents, Correlates, And Consequences, Journal of
Vocational Behavior, 61, 20-52.

Meyer, John P. ve Lynne Herscovitch, (2001). Commitment In The Work Place
Toward A General Model, Human Resource Management Review, 11, 301-
317.

Meyer, John P., Becker, T. E ve Van Dick, R., (2002), “Social identities and
commitment at work: Toward an integrative model”, Journal of
Organizational Behavior, 27, 665-683.

Mowday, R. T., Porter, L.W. ve Steers, R.M. (1979). TheMeasurement of
Organizational Commitment, Journal of VVocational Behavior, 14, 224-247.

Mowday, R.T., Porter, L.W, Steers, R.M., (1982). Employee-Organization Linkages
(The Psychology Of Commitment, Absenteeism, And Turnover). New York:
Academic Press, 20-167.

Mucuk, 1. (2018). Modern Isletmecilik, istanbul: Tiirkmen Kitapevi.
Mujka, F. (2011). “Personel Gii¢lendirme Ile Orgiitsel Baglhilik Arasindaki liski ve

Bir Arastirma” Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul.

121



Noor, H.A. K. ve Noor, H.N. M., (2006). “Evaluating The Psychometric Properties Of
Allen And Meyer’s Organizational Commitment Scale: A Cross Cultural
Application Among Malaysian Academic Librarians”, Malaysian Journal of
Library &Information Science, 11(1), 89-101.

O’reilly, C. ve Chatman, J. (1986). “Organizational Commitment and Psychological
Attachment: The Effect of Compliance, Identification and Internalization on
Prosocial Behavior”, Journal of Applied Psychology 71(3), 492-499.

Ozdemir, O. (2016). Turist rehberlerinde personel giiclendirme uygulamalarinin ig
doyumuna etkisi. Yiiksek Lisans Tezi, Balikesir Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Balikesir.

Ozerbas, D. S. (2014). Tiirk Medya Calisanlarinin Kurumsal Bagliliginin incelenmesi.
E-Journal of New World Sciences Academy, 9(2), 82-94.

Paine, C.P. (2007). The Relationship Among Interpersonel and Organizational Trust
and Organizational Commitment, Ph.D. Thesis, Alliant International
University.

Pekdemir, 1., Ozgelik, O., Karabulut, E., ve Arslantas, C.C. (2006). Personel
Giiglendirme, Is Tatmini Ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskileri

Belirlemeye Yonelik Bir Calisma.
http://dergipark.gov.tr/verimlilik/issue/30680/331415, 12.12.2018.

Pelit, E., Oztiirk, Y. ve Arslantiirk, Y. (2011). The effects of employee empowerment
on employee job satisfaction A study on hotels in Turkey, International
Journal of Contemporary Hospitality Management, 23(6), 784-802.

Penley, L.E. ve Gould, S. (1988). “Etzioni’s Model of Organizational Involvement: A
Perspective for Understanding Commitment to Organizations”, Journal of
Organizational Behavior, 9, 43-59

Reichers, A.E. (1985). “A Review and Reconceptualization of Organizational
Commitment”, Academy of Management Review, 10(3), 465-476.

Robbins S.P. Decenzo D.A ve Coulter M. (2013). Yonetimin Esaslar: (Fundamentals
of Management),Ceviri Editori: Prof.Dr. Adem OGUT, Nobel Yayincilik

Robbins, T. L., Crino, M. D., ve Fredendall, L. D. (2002). “An Integrative Model of
the Empowerment Process, Human Resources Management Review, 12.

Sagie, A. (1998). “Employee Absenteeism, Organizational Commitment and Job
Satisfaction”, Journal of Vocational Behaviour, 156-171.

Saks, A.M., Ashforth, E. Blake ve D.M. Sluss, (2007). “Socialization Tactics,
Proactive Behavior and Newcomer Learning: Integrating Socialization
Models”, Journal of Vocational Behavior, 70, 447-462.

Salanova, M., Rosa, G., ve J.M. Peiro, (2006), “Moredator Effects of Self-Efficiency
on Occupational Stress”, Psychology in Spain,5(1), 63-74

122


http://dergipark.gov.tr/verimlilik/issue/30680/331415

Salha, H. (2017). Personel gli¢lendirmenin orgiitsel baglilik tizerine etkisi: Yiyecek ve
icecek isletmeleri iizerine bir arastirma. Doktora Tezi, Sakarya Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiist, Sakarya, 1-142.

Schaufeli, B. W., Taris, W. T., ve Rhenen, V.W. (2008). “Workaholism, Burnout, and
Work Engagement: Three of a Kind or Three Different Kinds of Employee
Well-Being? Applied Psychology An International Review, 57(2), 173-203.

Schaufeli, W. B., Bakker, A.B., ve Salanova, M. (2006). “The measurement of work
engagement with a brief questionnaire: A cross-national study”, Educational
and Psychological Measurement, 66, 701-716.

Schaufeli, W. B., Leiter, M. P. ve Maslach C. (2009). Burnout: 35 years of research
and practice. Career Development International, 14 (3), 204-220.

Schaufeli, W.B. ve Bakker, A.B. (2004). Job demands, job resources, and their
relationship with burnout and engagement: A multi sample study. Journal of
Organizational Behavior, 25(3), 293-315.

Seymen, O. A. (2008). Orgiitsel Baglhig1 Etkileyen Orgiit Tipleri Uzerine Bir
Arastirma. Ankara: Detay Yayncilik.

Shaw, D.J. (2005). “Job Satisfaction And Turnover Intentions: The Moderating Role
Of Positive Affect”, Journal of Social Psychology, 139(2), 198-242.

Sigr1, U. (2007). "isgorenlerin Orgiitsel Bagliliklarinin Meyer ve Allen Tipolojisiyle
Analizi: Kamu Ve Ozel Sektorde Karsilastirmali Bir Arastirma", Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7(2).

Sonnentag, S., Ohly, S., ve Pluntke, F. (2003). “Routinization, work characteristics
and their relationships with creative and proactive behaviors”, Journal of
Organizational Behavior, 27, 257-279.

Sokmen, A. (2010). Yonetim ve Organizasyon, Ankara: Detay Yayincilik.

Spreitzer, G. (1996). Social Structural Characteristics of Psychological Empowerment,
Academy of Management Journal, 9, (2), 483-504.

Spreitzer, G. M. (1995). Psychological Empowerment in the Workplace Dimensions,
Measurement and Validation. Academy of Management Journal, 38(5), 1442-
1465.

Steers, R. M. (1977). Antecedents And Outcomes Of Organizational Commitment.
Administrative Science Quarterly, 22, 45-46.

Stoel, M.D., ve Muhanna, A.W., (2009). “It capabilities and firm performance: A
contingency analysis of the role of industry and IT capability type”,
Information & Management, 46 (3), 181-189.

Surgevil, O., Tolay, E. ve Topoyan M. (2013). Yapisal Giiglendirme Ve Psikolojik

Guiclendirme Olgeklerinin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri. Journal of
Yasar University, 8(31) 5371-5391.

123



Sahin, N. (2007) Personel Gii¢lendirmenin Is Tatmini Ve Orgiitsel Baglilik Uzerine
Etkisi: Dért Ve Bes Yildizlh Otel Isletmelerinde Bir Uygulama,
Yayinlanmamis Doktora Tezi, izmir: Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitusd.

Simsek, M. S. ve Kingir , S. (2006). Cagdas Yonetim Araglarindan Se¢meler, Nobel
Yaym Dagitim, Ankara.

Thomas, G.F., Zolin, R. ve Hartman, J.L. (2009). “The Central Role of
Communication in Developing Trust and its Effect on Employee
Involvement”, Journal of Business Communication, 46(3), 287-310.

Thomas, K. W., Velthouse, B. A. (1990). Cognitive Elements of Empowerment: An
“Interpretive” Model of Intrinsic Task Motivation. The Academy of
Management Review, 15(4), 666 — 681.

Tolay, E., Surgevil, O., Topoyan, M. (2013). Akademik Calisma Ortaminda Yapisal
Ve Psikolojik Giiglendirmenin Duygusal Baghlik ve Is Doyumu Uzerindeki
Etkileri. Ege Akademik Bakis, 12(4), 449-465.

Topsakaloglu, S. (2015). Tirk Kamu Yo6netiminde Kamu Calisanlar1 Arasindaki
Orgiitsel iletisimin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi: Mutki Ilgesi Ornegi.
Yiiksek Lisans Tezi, Suleyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitlsu, Isparta, 1-117.

Torun, Y. (2016). Personel Gliclendirme ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisinde Orgiitsel
Sinizmin Aracilik Rolii: Orgiitsel Sinizm Olgegi Gelistirmeye Yonelik Bir
Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul.

Tiirkay, O. (2015). Calisma Yasamu Kalitesinin Is Memnuniyeti ve Baglilik Uzerine
Etkileri: Seyahat Acentalar1 Uzerine Bir Arastirma. Celal Bayar Universitesi
Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 22(1), 239-256.

Tyan, E., et al. (2013). The Influences of Job Satisfaction and Organizational
Commitment on Turnover Intention. Procedia - Social and Behavioral
Sciences, 97, 201 — 208.

Uygur, A. (2009). Orgiitsel Baghilik ve Ise Baghilik, (1.Bask1). Ankara: Baris Pilatin
Kitabevi Yayinlari.

Uner M.M., Karatepe O. ve Halici, A., (1998). “Bir Hizmet Kalitesi Modeli
Yardimiyla Hizmet Kalitesi, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Kavramlarinin

Yapilandirilmasma Yénelik Bir Deneme”, 6. Ulusal Isletmecilik Kongresi,
Akdeniz Universitesi Yayini, 470-481.

Unler, E.(2006), “Orgiitte Baglihigin Isin Nitelikleri ve Davranmis Diizeltme
Uygulamasiyla iliskisi”, Yonetim Bilimleri Dergisi, 4(1), 95-115.

Velickovic, V. M. (2014). Organizational Commitment and Job Satisfaction Among
Nurses in Serbia: A Factor Analysis. Nurs Outlook, 62, 415-427.

124



Wasti, S. A. (2000). Meyer ve Allen in ti¢ boyutlu orgiitsel baghlik dlgeginin gegerlilik
ve guvenirlilik analizi. VIII Ulusal Ydénetim ve Organizasyon Kongresi
Bildirisi, Nevsehir.

Wasti, S. A., (2003). “The influence of cultural values on antecedents of organizational
commitment: An individual-level analysis”, Applied Psychology:An
International Review, 52, 533-554.

Wiener, Y. ve Vardi, Y., (1980), “Relationships between job, organization, and career
commitments and work outcomes: An integrative approach”, Organizational
Behavior and Human Performance, 26, 81-96.

Xanthopolou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., ve Schaufeli, W. B., (2009),
“Reciprocal relationships between job resources, personal resources and work
engagement”, Journal of Vocational Behavior, 74, 235-244,

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Heuven, E., Demerouti, E., ve Schaufeli, W. B.,
(2008). “Working in the sky: A diary study among flight attendants”, Journal
of Occupational Health Psychology, 13, 345-356.

Yazicioglu, 1. ve Topaloglu, L.G., (2009). Orgjitsel Adalet ve Baglilik Iliskisi:
Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama. Isletme Arastirmalar: Dergisi. 1(1):
3-16.

Yazicioglu, Y. ve Erdogan, S. (2016). SPSS Uygulamali Bilimsel Arastirma
Yontemleri. Ankara: Detay Yayincilik.

Yesilyurt, H. ve Kogak, N. (2014). Is Doyumu ve Orgﬁ‘gsel Vatandaslik Davranisi
Arasindaki Iligskinin Otel Isletmeleri Agisindan Incelenmesi. Dokuz Eyll
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, 16(2), 303-324.

Yildirim, M.H., Erul, E.E. ve Kelebek, P. (2014). Tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki banka calisanlar1 {izerine bir arastirma. Organizasyon ve
Yonetim Bilimleri Dergisi, 6(1), 34-44.

Yiicel, I. ve Demirel, Y. (2012). Psikolojik Giiglendirmenin Orgiitsel Vatandashk
Davranisina Etkisi Uzerine Bir Arastirma. Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler
Enstittsu Dergisi, 23(1), 19-48.

Yiicel, 1., ve Kocgak, D. (2016). Orgiit Kiiltiirii Ile Personel Giiclendirme Arasindaki
Iliskiye Yonelik Bir Arastirma. Kafkas University Faculty of Economics and
Administrative Sciences Journal Kars, 7(12), 1-24.

Yiiriir, S. ve Demir, K. (2011). Orgiitsel Adalet ve Psikolojik Giiglendirme: Karsilikli
Etkileri Uzerine Bir Arastirma. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakdltesi Dergisi, 16(3), 311-335.

Zajac, D.A. ve Mathieu, J.E. (1990).“A Review and Meta-analysis of the

Antecedents”, Corralates and Consequences of Organizational Commitment”,
Psychological Bullettin, 108(2), 171-194.

125



EKLER

Ek A. Anket Formu
Ek B. Kurum Olur Yazist

126



Ek A. Anket Formu

A A KURUMU

TORK WAV LG VE Uzay BiLMLER

Sayin Katilimci,

Bu anket, “Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda Personel Giiclendirmenin Etkisi: Ankara Calisma
Ve Is Kurumu Il Miidiirliigii Ornegi” adl yiiksek lisans tezi icin hazirlanmistir. Anket toplam 37 maddeden

olusmaktadr. Ankete katilim goniilliiliik esasimma dayanmaktadir. Arvastirma bilimsel bir nitelik tasidigindan
derlenen bilgiler baska hi¢bir amag icin kullanmilmayacaktir. Arasturmanin dogru sonuglar verebilmesi igin

ictenlikle ve titiz bir sekilde cevaplamanizi rica eder, gosterdiginiz ilgi ve katkidan dolay: tesekkiir ederim.

Kaya DEMIRKUS

Sosyal Bilimler Enstitiisi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

| Bolim I: Demografik (kisisel bilgiler)’ den olusmaktadir. Liitfen kutucuklara (X) isaretleyiniz.

| Cinsiyetiniz? |

Kadm () Erkek ()

I Yasimz? |

20-25( ) 26-31 () 32-37 () 38-43 ()
Usti ()

| Medeni Durumunuz? |

Evli () Bekar ()

I Egitim Durumunuz? |
Ortaokul ( ) Lise () On Lisans () Lisans ()
| Kideminiz? |

0-5 () 6-11( ) 12-17 () 18-23 ()
28 Ustii ()

| Gelir Durumunuz? (TL) |

0-2500 ( ) 2501-3000 ()  3001-3500 () 3501-4000 ( )

4500 Ustii ( )

| Memuriyete ilk olarak bu kurumda m basladimz?

Evet () Hayir ()
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44-49 ()

Lisans Ustii ( )

23-28 ()

4001-4500 ( )
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Ek A.1 Anket Formu

Bolum 11: Orgitsel Baghhk Olceginden olusmaktadir. Liitfen kutucuklara (X) isaretleyiniz.

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmivorum

Kararsizim

Katiliyorum
Kesinlikle

Katilhyorum

Duygusal Baghhk

Meslek hayatimin geriye kalanini bu kurumda gegirmekten

1 | mutluluk duyarim.

Calistigim kurumun problemlerini kendi problemim gibi
2 | hissediyorum.

Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargast” gibi
3 | hissetmiyorum.
4 Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum.
5 Bu kurumun benim i¢in anlami biiytiktiir.

Calistigim kuruma karsi giiclii bir aidiyet duygusu
6 | hissetmiyorum.

Devam Baghhgi

Istesem bile su an bu kurumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok gii¢
7 | olurdu.

Su an bu kurumdan ayrilmak istedigime karar verirsem
8 | yasantim biiyiik oranda alt iist olur.

Su an bu kurumda kalmam, bir istek oldugu kadar bir
9 | gerekliliktir.

Bu kurumdan ayrilmayi diisiinmek i¢in ¢ok az segenegim
10 | olduguna inantyorum.

Bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonug¢larindan biri de
11 | mevcut alternatiflerin azligidir.

Bu kuruma bu kadar emek vermemis olsaydim, bagka bir is
12 | disiinebilirdim.

Normatif Baghhk

Mevcut igsyerimde kalmak i¢in, higbir zorunluluk
13 | hissetmiyorum.

Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim kurumdan suan
14 | ayrilmanin dogru oldugunu diisiinmiiyorum.
15 Calistigim kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissi duyarim.
16 Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor

Bu kurumdan suan ayrilamam ¢iinkii buradaki insanlara karsi
17 | sorumluluk duyuyorum.
18 Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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Ek A.1 (devam) Anket Formu

Boliim 111: Personel Giiclendirme Olceginden olusmaktadir. Liitfen kutucuklara (X) isaretleyiniz. ‘

gl E
5 5 g E
.. . . s o 9 o = Bl @
PERSONEL GUCLENDIRME OLCEGI X Z 2 35 g X
= E E| £ 2 £
== 7 8 F =
&= & & ® &
VAR B | BN VAR
1 Yaptigim ig benim i¢in ¢ok dnemlidir.
Ise yonelik yaptigim faaliyetler kisisel olarak benim igin
2 | anlamidir.
3 Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.
4 Isimi yapmak i¢in yeteneklerime giivenirim.
Isime yonelik faaliyetleri yerine getirmek icin kapasiteme
5 | guvenirim.
6 Isimi icin gerekli becerilere sahibim.
Isimi nasil yapacagimi belirlemede 6nemli derecede
7 | serbestlige sahibim.
8 Isimi nas1l yapacagima kendim karar veririm.
Isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz ve dzgiir
9 | hareket etme firsatina sahibim.
Calistigim boliimde meydana gelen gelismelerde etkim
10 | buyuktdr.
Calistigim boliimde meydana gelen olaylar tizerinde
11 | buyuk kontrole sahibim.
12 Calistigim boliimdeki olaylarda biiytik bir etkiye sahibim.
TESEKKURLER.
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Ek B. Kurum olur yazisi

1 ISKUR

TC.
IRKIYE S UG MODO L
Ankara Calisma Ve Is Knmaom I1 Miadiringn
Normal
31.01.2018

Say  :91717869-900-E.381/899
Eomn : Kaya Demirlms Hi

GANKAYA HIZMET MERKEZI $UBE MUDURLUGUNE
Iigi - 30.01.2018 tarih E.365/855 sayili yazu
Tiirk Hava Knrumn Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii I5letme Boliminde yiiksel
lisans yapan Hizmet Merkeziniz personeli Memur Kaya DEMIREUS on dilelcesine istinaden
"Orgiitsel Baghhgm Saflanmasmda Personel Giiglendinmenin Eflnz" bonuin anket ¢aligmass

Makanun ilgi kayith clum ile uygnn goribmig olep:
Adh gecen personele konn hakionda bilgi verilmesi husnsunda;

Geregini arz ederim.

ehiml_.ldu )

Hilmet SOZERI
Sube Miidiiri
Yoot 07 Sayrh Flektrorls Fora K 5 Miaddes peresi bu belee elekimmil imom ile incbmmstr.
:'Lui Belpe Dogrolans Fndn : DTEREIFF-EADA-HD3-ARTF-TID14AFBEE4R Bilzi figic MERVE PUSAT
P 1 Belpe Takap Advesi: btpr el redogrulama iskar gonrtr U Memw
Adres: Telefon Fo: 0312 4301051
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OZGECMIS

KIiSISEL BILGILER
Ad1 Soyadi : Kaya DEMIRKUS
Uyrugu ' T.C

Dogum Yeri ve Tarihi: 26.04.1984

Medeni Hali :Evli

Adres : Mehmet Akif Ersoy Mh. 330 Sk. No:3/10
Yenimahalle/ANKARA

E — Posta Adresi : kaya0675@hotmail.com

Iletisim (Telefon) : 05558051320

EGIiTiM

Lise : Mehmet Akif Ersoy Lisesi, 2010
Lisans - Anadolu Universitesi, 2012

Yiksek Lisans : Trk Hava Kurumu Universitesi, 2018
MESLEKi DENEYIM

2009-2010 Sisoft Saglik Bilgi Sistemleri

2010-2014 Mugla Calisma ve Is Kurumu Il Miidiirliigii
2014- Ankara Calisma ve Is Kurumu 11 Miidiirliigii
YABANCI DIL

Ingilizce
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