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ONSOz

isletmelerin degisen cevresi, uluslararasilasma siireci, isgdéren
farkliliklari, orgut yapilarindaki yataylagma gibi bir cok kavram, global degigim
ve rekabetin ortaya c¢ikardigi kavramlardir. Bu c¢evrede yasayip
olgunlasabilmek igin igletmeler yardimlagma, yetistirme, takim c¢alismasi,
motivasyon, katilim, yetki devri gibi konulari kapsayan ve daha da ileriye
tasiyan isgoren guclendirme sureci ile igi yapani isin sahibi haline getirmeyi
yani guglendirmeyi amaglamaktadirlar.

Gunumuz igletmeleri, isgorenleri gesitli 6zellikleri itibari ile daha guglu
hale getirmekle, o6rgut amaclarini ve Kkigisel amagclari yakinlastirarak,

isletmeleri degisme ve gelisme yolunda bir adim daha ileri tagimaktadirlar.

Bu aragtirma ile isgorenlerin guclendirme ve 6rgutsel baglilik dizeyleri
arasindaki iligkiyi, bu iligkiden farkh fonksiyonel isletme birimlerinin ne
boyutta etkilendigini ve demografik degiskenlere gore isgoren guglendirme ve

orgutsel baghlik iligkisini ortaya ¢ikarmak amacglanmaktadir.

isgéren giiglendirme ile birlikte birgok isletmede ele alinan ve
uygulanmaya caligilan katilim, motivasyon, is zenginlegtirme gibi
guclendirme araclarinin kullaniimasi ve gicun gergcek anlamda dagitiimasi
sonucu oOrgutsel baghlik parametrelerinin ne oranda geligtirilebileceginin
ortaya konmasi igletmeler icin onemli olan bu kavramlarin anlagiimasini

saglayacaktir.

Tezin ortaya ¢ikmasinda emegdi gegen tum mesai arkadaglarim ve
yoneticilerime, destegini surekli hissettigim arkadasim Mak. Yuk. Muh. Dilek
Sozuguzel'e, fikirleri ve Onerileri ile aragtirmami besleyen ve bu yolculuk
sirasinda beni yalniz birakmayan Ars. Gor. Hakan Kog¢ ve danisman hocam
Yrd. Dog. Dr. Melih Topaloglu'na tesekkur ederim.
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GiRrRiS

Surekli olarak bilimsel, teknolojik ve siyasi degisimin yagsandigi
gunumuzde artan kiresel rekabet sonucu, Oorgutler bir sistem olarak
faaliyetlerini iyilestirmeye ve bir Ust noktaya ulasmaya galismaktadirlar. Artan
rekabet kosullarinda, igletmelerin varliklarini sirdurebilmeleri, karsilikli given
icinde caligma ortami yaratabilmeleri, isgorenlerin is yasam kalitelerini
arttirabilmeleri, katilimci yonetim anlayigi ve iggorenlerin aktif roller
ustlenmesi ile mumkun olmaktadir. 1950°li yillar insan iligkileri yaklagiminin,
bu baglamda isgorenlerin moral ve motivasyonlarinin 6n plana ¢ikarildigi
donemin baglangici olarak kabul edilmektedir. Calisanlarin yonetime katilma,
dahil olma ve ortak karar verme arzusu ise bu donemi takip eden yillardan

itibaren geligen bir olgudur.

Karar vericilerin, isletmelerde gorev alan isgorenlere, yol gostermeleri,
bagka bir deyisle, rehberlik etmeleri, isgorenleri, yapmis olduklari igi
sahiplenmeleri ve sorumluluk alma konularinda tetiklemektedir. isgérenlerin
isletmeyi sahiplenmeleri ise aktif rol aldiklarina olan inancin pekigtiriimesi ile
mumkunddr. Bu baglamda, isi yapani igin sahibi yapmak gunumuiz
isletmelerinin hedefleri arasinda yerini almalidir. Tum bu kavramlar,

isgorenlerin guglendiriimesi anlayisini ortaya ¢ikarmaktadir.

Toyota Uretim Sistemi ile dinyaya damgasini vuran Japonya,
temelinde barindirdig1 “Yalin Felsefe” ile 2. Dunya Savasindan sonra ayaga
kalkmayi bilmis ve temelinde galigsanlarin oldugu bir sistem gelistirerek, evrim
gostermistir. Uzun vadeli felsefelerle, dogru surecleri izleyerek galisanlarini
ve partnerlerini odak noktasina yerlestirismis ve Orgutlerine deger
katmiglardir. Geleneksel yontemlerle zit c¢alisan bu sistem, iggorenlerin

potansiyellerindenfaydalanarak buyuk bir sinerji topu olarak kullaniimaktadir.



Buradan yola c¢ikilacak olursa, kendisini s6z sahibi olarak
nitelendirebilen, sorumluluk alan, kararlara katilim gosteren tim isgorenlerin,
kendilerine vaat edilmis boylesi isletmelere olan bagliliklarinin hakli oldugunu
sOylemek yanlis olmayacaktir. Literaturde guglendirme ve oOrgutsel baghlik
iligkisini inceleyen calismalara bakildiginda, guglendirmenin oOrgutsel
bagliigin girdilerinden biri oldugu gorulmektedir. Bagka bir deyigle, guinimuz
kosullarinda varligini surdirmek isteyen isletmelerin, isgorenlerine yapmis
olduklari giglendirme yatirimlarinin karsiligi, iggoérenin orgute olan baglihgini

olumlu yonde etkileyen unsurlardan biridir.

Orgitsel baghhk, isgérenin cahstigi orglte karsi hissettigi bagin
glictini ifade etmektedir. Orglitsel baglilik duygusunun, érglitsel performansi
pozitif yonde etkiledigi 6ne surulmekte, bu ¢ercevede, orgutsel baglihgin ise
gec gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglari azalttigi,
ayrica urun veya hizmet kalitesine olumlu yonde katkida bulundugu belirli

arastirmalar ile ortaya ¢ikariimaktadir.

Bu dogrultuda, bu galismanin amaci, isgoren guglendirme ile drgutsel
baglilik arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir. isgéren giiglendirme ve érgiitsel
baglilik ile ilgili tim kavramlar literatir dogrultusunda verilmis ve bir Gretim
isletmesinde gergeklestirilen arastirma ile teorik bilgiler desteklenmistir.
Aragtirmada  Spreitzer'in  psikolojik gug¢lendirme algisi,  Niehoff'un
guglendirme ve Mowday, Steers ve Porter'in orgutsel bagliik olgekleri
kullaniimistir. Arastirmanin evrenini Ankara’da bulunan bir Gretim igletmesinin
caligsanlari olusturmaktadir. Caligsmada ayni zamanda bir takim demografik
bilgiler de elde edilmis ve isgoren guglendirme-orgutsel baglilik iligkisinin,

demografik degiskenlerle iliskisi de ortaya konmustur.

Calisma U¢ bolumden olusmaktadir. Birinci bolumde, isgoren
gliclendirme teorisi ile ilgili bilgiler yer almaktadir. isgéren giiglendirmenin
tanimi, boyutlari, unsurlari ve sonuglarina dair literatirde yer alan galismalar

incelenmektedir.



Calismanin ikinci bolumuande, orgutsel baglilik kavrami ile ilgili literatur
incelenmekte, orgutsel baglhligin tanimi, boyutlar, girdileri ve c¢iktilari ele
alinmaktadir, bunlarla birlikte, literatlrde yer alan ve igsgoren guglendirme ve
orgutsel baghlik iligkisini incelemis olan arastirmalarin  sonuglari

verilmektedir.

Calismanin son bolimunde, iki kavram arasindaki iliski ampirik
bulgularla belirlenmeye c¢alisiilmaktadir. Ardindan arastirma bulgulari
dogrultusunda ulasilan sonuglar degerlendiriimekte ve uygulamaya olan

katkilari tartigiimaktadir.



1. ISGOREN GUGLENDIRME

isgéren glclendirme kavraminin tanimi ve kapsami, giiclendirmenin
benzer yonetim kavramlari ile benzerlikleri ve farkhliklari ve iggoren
guglendirmenin 6nemi ve uygulamalarla ilgili Ornekler, guglendirmenin

unsurlari ve sonuglari hakkinda bilgiler verilmektedir.

1.1. iISGOREN GUGLENDIRME KAVRAMI VE TANIMI

1920’li yillarda dretim F. W. Taylor'in 6ncusu oldugu bilimsel yonetim
yaklagimi ile gercgeklestirilmis ve igler mumkin olan en kiuguk bolumlerine

ayrilarak rasyonel uretim suregleri olusturulmustur.

1950’li yillar insan iligkileri yaklagiminin, bu baglamda isgorenlerin
moral ve motivasyonlarinin 6n plana ¢ikarildigi donemin baslangici olarak
kabul edilmektedir.

Calisanlarin yonetime katilma, dahil olma ve ortak karar verme arzusu
ise bu donemi takip eden yillardan itibaren gelisen bir olgudur. 1980’lerde
kalite gemberleri, kar paylagsimi gibi yonetime katilmayi guclendiren olgular
ortaya ¢ikmistir.

1980’lerden sonra tartisiimaya baslayan, Ozellikle yonetim
literatirinde orgutsel giktilara temel teskil eden isgoren guglendirme kavrami
ile ilgili galismalarin sayisi olduk¢a fazladir. 1980’lerde meydana gelen
pazarlama ve uretim alanindaki gelismeler de yonetim literatirunu etkilemis
ve yonlendirmistir. Hizli gevresel degisim, rekabet, esneklik ve yuksek
tepkisellik intiyaglari o6rgutlerin egilimlerini degistirmistir ve modern sonrasi
yaklagimlar doneme damgasini vurarak hizla artmaya basglamigtir. Toplam
kalite yonetimi ve yeni yaklasimlar kapsaminda, iletisim, takim calismasi,
degisim muhendisligi, kiyaslama ve guclendirme gibi kavramlar, orgutlerin
calismalarina temel tegkil eder hale gelmigtir.



GUnumuzun orgutlerinde isgorenlerin, merkezcil karar
mekanizmasinin yukunu hafifleterek, musterilerin beklenti ve isteklerine en
kisa sirede cevap verebilecek nitelikte olmasi gerekmektedir. insan
sermayesinin, sorunlara aninda ¢Ozumler Uretecek, gerektiginde inisiyatif
kullanacak, karar ve vyaptigi islerin sorumlugunu alacak niteliklerle
donatilmasi bir zorunluluk haline gelmistir. Diger bir deyigle, isgoren

guglendirme uygulamalari vazgegilmez bir yonetim yaklagimi haline gelmistir.

isgéren giiglendirme anlayisi 1990’larda yenilik ve esneklik ihtiyaci
nedeniyle, orgutlerin yapisina uygun bir kontrolin nasil gelistirilebilecegi
sorusu ile karsi karsiya bulunan yoneticilerin, bu sorunu ¢ézmesinden
kullanmaya basladiklari bir anlayistir. Yogun rekabet kosullarinda bilingli
musterilerin ihtiyaclarini gidermek ve firsatlari yakalayabilmek, personelin
inisiyatifini kullanmalarina izin veren c¢alisma gsekilleri ile miumkin

olabilmektedir.

Bir ¢cok calisma gostermistir ki; isgoren guglendirmenin, arzu edilen
orgutsel ciktilarla arti yonde iligkisi vardir. Genelde Uzerinde durulan konu,
guglendirme uygulamalarinin yonetsel ve orgutsel etkililigin bir bileseni
oldugudur. Bir ¢ok orgut, isgoren guglendirme ile, global rekabet, degisim ve
isgoreningirisimciligini ve yaraticiligini arttirmak icin ilgilenmek durumundadir
(Drucker, 1988: 45).

Bir isgorenin ¢calisma ortaminda sahip oldugu kontrol derecesine bagli
olarak daha ylUksek dizeyde kontrol algilayan isgorenlerin daha ¢ok tatmin
oldugu, baglandigi, daha iyi bir performans sergiledigi, katildigi, motive
oldugu, daha az duygusal ve fiziksel semptomlarinin oldugu, devamsizhgin
azaldigi, isi birakma girisiminin olmadigi ve daha az catisma yasadigi
bulunmustur (Spector, 1986: 1005-1016).

Bazi arastirmacilar, isgoren guclendirmeye isin i¢inde olma, ilgililik
acisindan yaklagsmiglardir ve daha iyi Urun ve hizmet kalitesinin elde



edilmesinde isgoren guglendirmenin pozitif etkisi oldugu sonucuna

ulasmislardir.

Gulglendirme ile ilgili bir ¢ok vyayin, inceleme ve arastirma
bulunmaktadir ve bu arastirmalarda rastlanan gug¢lendirme tanimlarinin
birbirleri ile benzerlikleri ve farkliliklar vardir. isgéren glclendirme ile ilgili
literatir incelendiginde, guclendirmenin iki farkli boyutunun var oldugu
goriinmektedir. ik yaklagimi benimseyenler, giiglendirmeyi, asta glg, kontrol
ve yetki veren yonetici faaliyet ve uygulamalari olarak ele almaktadirlar ve
gucun daha az guce sahip olana dogru hareketi olarak nitelendirmektedirler.
Bu yaklagimda, guglendirme, istenen amag¢ ve sonuglara ulasmak igin,
personele orgut kaynaklarini kullanma ve denetleme hakki veren yonetim

faaliyet ve uygulamalari olarak ele alinmaktadir (Niehoff vd., 2001: 91-114).

Bazi cgalismalar guclendirmeyi, davranigsal olarak ele almakta ve
yoneticinin  astlarini  guglendirirken  sergiledigi  davraniglar  olarak
tanimlamaktadirlar (Lee ve Koh, 2001: 686) ve bu yaklagimi iligkisel olarak
nitelemektedirler (Lee ve Koh, 2001: 686; Hardy ve O’Sullivan, 1998: 463).

Guclendirme ayni zamanda, hiyerarside alt duzey personel ile orguit ile
ilgili bilgileri paylasma, personeli orgut performansina gore odullendirme,
orgutin yonetim ve performansini etkileyecek bilgileri personele sunma ve
karar alma gucunu personele verme seklinde tanimlanmaktadir Bowen ve
Lawler (1992: 32).

Bir baska tanima gore ise gug¢lendirme, kisitlanmis gug¢ ve otoritenin,
hiyerarginin alt basamaklarinda yer alan c¢alisanlara aktariimasidir
(Neumann, 1993: 25).



ikinci yaklasim ise gliclendirmeyi ast agisindan ele almaktadir. Sadece
kaynak ve bilgi paylasiminin ya da yetki devrinin iggoren guglendirme igin
yeterli olmayacagi, ayni zamanda guglendirmenin algilanmasi gereken bir

olgu oldugu savunulmaktadir.

Psikoloji literaturinde, gug¢ ve kontrol, bireylerin iglerinde bulunan
inan¢ sistemlerini motive edici olarak kullanilmaktadir. Bireylerin gulg
intiyaclari, gugleri oldugunu algiladiklarinda ya da olaylarin Ustesinden
gelebileceklerine inandiklarinda ortaya ¢ikmaktadir. Diger taraftan, bireylerin
gug ihtiyaglari, gugstz hissettiklerinde ya da gevrenin sosyal ve fiziksel
taleplerini kargilayamayacaklarina inandiklarinda engellenmektedir. Bu
baglamda gugclendirme, igsgorenlerin gaba-performans beklentisinin ve 6z etki
inancinin artmasi olarak tanimlanmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988: 473-
475).

ikinci yaklagimi benimseyen yazarlar, psikolojik gliclendirme (izerinde
durmaktadirlar. Bu yaklagim literaturde biligsel ya da gudusel yaklagim olarak
ifade edilmektedir. Bu anlamda guglendirme, bireyleri is rollerine yonelten ve
dort bileseni olan(anlam, yeterlilik, segim, 6z etki) 6z gorev motivasyonudur
(Thomas ve Velthouse, 1990: 668).

Her iki yaklasimi da bir araya getiren tanima gore guglendirme,
yoneticinin guclendirmeye yonelik davraniglarindan etkilenen astin, igle ilgili
anlam, yeterlilik, segim ve 0z etki bilesenlerini algilamasini yansitan bir
durum olarak tanimlanmaktadir (Lee, M. ve J. Koh, 2001: 686).

Guclendirme, galisanlarin kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve
uzmanliklarina olan guvenlerinin arttigi, inisiyatif kullanarak harekete gegmek
arzusu duyduklari, olaylari kontrol edebileceklerine inandiklari ve orgutin
amaglari dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklari igleri yapmalarini

saglayan uygulamalari ve kosullari ifade eder (Kogel, 2003: 416).



Guclendirme; bilgi paylasimidir, c¢alisanlarin surekli egitilmesidir,
calisanlara planlama, diuzenleme ve kendi iglerini kontrol etme izninin
verilmesidir, calisani yaptigi seylerden sorumlu kilar. Caligsanlarin is
tutumlarinda pozitif degisimler yaratmayi hedefleyen adil gu¢ paylasimidir
(Gunay, Cetin, 2001: 761).

1.2. iISGOREN GUGCLENDIRME KAPSAMI

isgéren giiclendirmeye iliskin yaklagimlar ve yapilan arastirmalar ile

ulasilan sonuglar gu¢lendirme kavraminin kapsamini olusturmaktadir.

1.2.1. iligkisel Yaklagim

iliskisel yaklagima gore, gliclendirme bir ydnetici davranisi olarak ele
alinmaktadir. Burada 6nemli olan yonetimin ¢aba ve girigsimleridir. Yoneticiler
isgorenleri belirli yetkilerle donatarak kigilere kendi yetenek ve becerilerini
kullanma firsati verirler. Bu anlamda guglendirme, bilgi, enformasyon ve
gucun astlarla paylagiimasidir (Hales ve Klidas, 1998: 88-95). Baska bir
guglendirme tanimi; isgorenlere onemli kararlar verme yetkisinin ve kararlarin
sonuglarinin sorumlulugunu tasima bilincinin verilmesidir (Lawler, 1986).
Gugclendirme, isgorenin, hi¢ kimseden onay almaksizin kendi is alani ile ilgili
karar verme otoritesidir (Luthans, 1996: 36).

Guglendirmenin gergeklestiriimesi ile ilgili olarak yonetici unsuru, bu
yaklagim kapsaminda incelenmigtir. Kogel (2003: 419), isgorenin
guclendirilmesi Uzerindeki en 6nemli etkinin yoneticilerin davranis ve yonetim
tarzlarn oldugunu belirtmektedir ve guclendirmenin gerceklestiriimesinde

yoneticinin etkisini su sekilde agiklamigtir:



o Yoneticinin yaratacagl guven, baglilik ve acgik tartisma ortami
(problem ¢6zme yaklasimi) guglendirmeyi etkiler.

J Katilimci ve bilgiyi paylasici bir tarzi olan yonetici guglendirmeyi
hizlandirir.
. Orgitte yasanan her basari ve basarisizligi 6grenme firsatina

donusturebilen yonetici guclendirmeyi etkiler.

. Hata yapma korkusunu ortadan kaldiran, karar verip uygulama

yapilmasini tegvik eden ve motivasyon yaratan yonetici guglendirmeyi etkiler.

. Misyon ve vizyonu tarif eden ve paylasan yonetici
guclendirmeyi etkiler.

o Yoneticiligin emir komuta ve kontrol yerine, yol gosterme,
onunud agma ve kogluk yapma oldugunu kabul eden yonetici guglendirmeyi

hizlandirir.

isgéren gliclendirme, alt diizey isgéren ile drgit performansi hakkinda
bilgileri paylasma, o6rgut performansina dayali 6dullendirme, 6rgutin yonelim
ve performansini etkileyecek bilgileri sunma ve ilgili kararlari alma gucunu

isgorene verme olarak tanimlanmaktadir (Bowen ve Lawler 1992: 32).

iliskisel yaklasimin odagini olusturan giiglendirme yaklasimi, kendi
kendini yoneten ekipler kurma, guglendirilmig isgucu icin 6nemli katkilar
saglamaktadir. Ekiplerin kendi performans standartlarini olusturmalari, ekibi
izlemeleri, is programlari hazirlamalari, ekip elemanlari se¢meleri gibi
uygulamalar, isgoren gucglendirme kavramini destekleyen uygulamalaridir
(Hardy ve Leiba O’Sullivan, 1998: 463).
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1.2.2. Gudusel Yaklagsim

Psikolojik guglendirme yaklagimini  benimseyen arastirmacilar,
guglendirmeye ast agisindan yaklasmaktadirlar ve isgorenin kendisini
guglendirilmis hissedip hissetmedigi konusuna yogunlagsmaktadirlar. Gudusel

yaklagimda o6n plana gikan kavram isgorenlerin algilaridir.

Conger ve Kanungo (1988: 473), guglendirme ile ilgili olarak katiimali
yonetim tekniklerine odaklanmiglardir, bu anlamda guglendirmeyi gug¢ ve
kaynak paylasimi ve yetkinin saglanmasi olarak ifade etmektedirler. Bununla
birlikte guglendirme kavramina farkli agidan yaklasarak, sadece gug¢ ve
kaynak paylasiminin guglendirmeyi gergeklestirmek igin yeterli olmadigini,
guglendirmenin kapali ve karmasik yapisi nedeniyle titizlikle arastirma
yapilmasi gerektigini vurgulamaktadirlar.

Conger ve Kanungo (1988: 473), guclendirme kavramini, Bandura
(1977: 191-215)nin 6z etkililik kavramini baz alarak kullanmayi tercih
etmektedirler. Bandura’nin modelinde, guglendirme, igsgorenin kendi
etkililiginin gelistigine inanmasi surecidir (Conger ve Kanungo, 1988: 473).
Her bireyin hdr iradeye, cevresel taleplerle basa c¢ikabilmek ve kontrol
edebilme glucune sahip olabilmek igin i¢sel ihtiyag duydugunu
varsaymaktadirlar. Bu nedenle, guglendirmeyi Lawler (1986)'in beklenti ve
Bandura (1977: 191-215)'nin Oz etkililik teorilerini takip ederek guglendirme

ile ilgili yaklagimlar gelistirmiglerdir.

Beklenti teorisine gore, bireyin motivasyonu, kendisine verilen bir
gorev ile ilgili gabasini arttirmaktadir ve iki sekilde beklentiye neden
olmaktadir: (a) bireylerin cabalari arzu edilen performans duzeyine
ulagsmalarini; (b) bireylerin performanslari arzu edilen c¢iktilar Gretmelerini

saglamaktadir (Conger ve Kanungo, 1988: 474).



11

Bandura (1977: 191-215) ise 6z etkililik beklentisini isaret etmektedir ve
bireyler guclendirildiginde kigisel etkililik beklentilerinin de guglendigini ileri
surmekte, ancak sonug beklentilerinin etkilenmedigini vurgulamaktadir.
Guglendirme, bireylerin kisisel hakimiyet duygusunu ve yapabilirim tutumunu
geligtirmeyi saglamaktadir.

Conger ve Kanungo'nun c¢alismalarindan hareketle, Thomas ve
Velthouse 1990 yilinda, guglendirme kavrami ile ilgili galismalar yapmislar ve
guglendirmeyi biligsel bir degigken olarak ele almislardir.

Thomas ve Velthouse (1990: 668), yonetim uygulamalari gibi
durumsal kosullarla, psikolojik guglendirme gibi kosullarla ilgili is
yukumlalUklerini  birbirinden ayiran farkli  perspektifleri arastirmanin
gerekliligini savunmaktadirlar. Buna bagh olarak guglendirmeyi, icsel gorev
motivasyonunun artmasi olarak; gorev kavramini ise bir amaca yonelmis
faaliyetler dizisi olarak tanimlamaktadirlar ve guglendirmeye iligkin biligsel

modellerini bir sekil ile agiklamaktadirlar (Sekil 1).
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4
5 Genel Degerlendirmeler
e Anlam
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o Faaliyet
e Yogunlasma |
e Anlam D
e Segim

3
Sekil 1. Bilissel Guglendirme Modeli

Kaynak: Thomas ve Velthouse, 1990: 670.

Modelde, c¢evresel olaylar, gorev degerlendirmesi ve davranis
arasinda surekli dongusel bir iligki vardir. Cevresel olaylar bireye gorev
davranigl ve degerlendirmesi ile ilgili veri saglar. Bu veriler, bireyin anlam,
etki, yeterlilik ve se¢cim boyutlarina gore gorev degerlendirmesini sekillendirir.
Gorev degerlendirmesi ise, bireyin davraniglar ile ilgili enerji ve destek
saglar. Davraniglar ise yeniden cevresel olaylari etkiler ve dongu bu sekilde
devam eder (Ar1, 2003: 90).

Modelin 2. unsuru olan gorev degerlendirmesi, bireyin gorev ile ilgili bir
dizi degerlendirme ve yargida bulunmasi anlamina gelmektedir. Anlam; birey
gOrevin amaglarini, kendi amaglari ile karsilastirdiginda, ise iligkin rol, inang
ve davraniglar arasindaki uyumdur. Yeterlilik; bireyin caba gosterdigi
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takdirde, gorevi bagarabilme duzeyi ile ilgili degerlendirmesidir. Etki; bireyin
ise iligkin sonuglari etkileyebildigi Olcude kendisini guglendirilmis
hissetmesidir. Secim; bireyin ige iligkin olaylari yonlendirme secenegi
bulunduguna dair inanci temsil eder (Ari, 2003: 92).

Modelin 4. ve 5. wunsurlari, bireyin zihninde olugan gorev
degerlendirmesini agiklamaya yardimci olacak degiskenler olarak eklenmigtir.
Genel degerlendirmeler (4. unsur), bireyin anlam, etki, yeterlilik ve secimle
ilgili genellestiriimis inanglarini gostermektedir. Genel degerlendirmeler,
bireyin gecgmis gorev degerlendirmelerinden tume varim yapmasini

saglamakta ve kumulatif 6grenmeyi temsil etmektedir (Ari, 2003: 92).

Yorumlama tarzlari, bireylerin olaylari yorumlama surecine iligkin
egdilimlerdir. Yorumlama tarzlari ile ilgili her unsurun gorev degerlendirmesine
dogrudan bir etkisi vardir (Thomas ve Velthouse, 1990: 674).

Spreitzer (1995: 1442-1465), Thomas ve Velthouse tarafindan 1990
yilinda geligtirilen dort boyutun gecerliligini bir model ile test etmistir.
Spreitzer (1995: 1443) guclendirmeyi, anlam, yeterlilik, otonomi ve etki olmak
Uzere dort boyuttan olugan, motivasyonel bir kavram olarak tanimlamaktadir.
Bu dort boyutun bir araya gelmesi ile goreve aktif bir yonlenme s6z konusu
olur. Aktif yonlenmeden kasit, isgorenin kendi isini sekillendirebilme hissini ya
da istegini duymasidir.

Spreitzer (1995: 1444), guclendirmenin bireyin isteki rolinu nasil
algiladigi ile ilgili oldugunu ve dort boyuttan herhangi bir boyutun ihmal
edilmesi ile guglendirmenin tam anlami ile gerceklesmeyecegini

vurgulamaktadir.

Guclendirme, sadece mukemmellik  hareketinin iddialarini
gerceklestirmekte degil, ayni zamanda yabancilagsma problemlerinin
¢ozumunun aragtiriimasinda kayda deger bir yOnetim stratejisidir. Kritik



14

belirleyici ise, bireyin kendi durumunu kontrol altina almasidir. Guglendirme
stratejisi, idare ve yonetimin, odul sistemlerinin ve ig tasariminin dogasini
yeniden tanimlamayi ve hatta is ¢evresinin dogasini degistirmeyi icermelidir
Grieves (2003: 39). Guglendirmenin dort boyutu detayli olarak incelenecektir.

1.2.2.1. Anlam

is ile ilgili hedeflerle, isgorenin kisisel hedef ve degerleri birbirleri ile
uyum gosterdikge, isin birey igin tasidigi onem artar. Bagka bir deyisle, bir
isin gerektirdikleri ile bireyin inanglarinin, degerlerinin ve davraniglarinin
uyusma derecesi, isin iggoren igin tasidigi anlami ortaya koymaktadir
(Spreitzer, 1995: 1443).

1.2.2.2. Yeterlilik

isgéren glglendirmenin yeterlilik boyutu, bireyin kendi kapasitesine
olan inancini ifade etmektedir. Bireyin, is ve is ortamini sekillendirmek igin,
buna yonelik yetenege sahip olmasidir (Gist, 1987: 475).

1.2.2.3. Otonomi

isgorenlerin faaliyetlerini dlzenleme ve yénlendirme secenegi
olduguna dair, duygu ve inanci temsil etmektedir. isgérenin ¢alisma sirasinda
gOsterecegi davraniglar ve izleyecegi prosedur ve talimatlar konusunda,
belirli sinirlar gergcevesinde bagimsiz hareket edebilme 6zgurlagul, isgoren
guglendirmenin seg¢im boyutunu olusturmaktadir (Spreitzer, 1995: 1443).
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1.2.2.4. Etki

Etki boyutu, ig ile ilgili ¢iktilarin kontrolinun kimde olduguna iligkin
olarak bireyin yapti§i degerlendirmelerdir (Bolat, 2003: 205). isgoren, ise
iliskin faaliyetleri etkileyebildigi 6lcude kendisini guglendirilmis hissetmektedir.

1.3. ISGOREN GUGLENDIRME VE BAZI YONETIM KAVRAMLARI iLE
BENZERLIKLER VE FARKLILIKLAR

isgéren glclendirme kavrami detayll olarak incelendiginde bu
kavramin katilim, yetki devri ve motivasyon gibi kavramlarinin bir uzantisi
sayllabilir. Ancak isgoren guglendirme, bu kavramlara gore daha genis bir

anlam tasir ve uygulama olarak da daha zordur.

1.3.1. Yetki Devri ve igsgéren Giiglendirme

Yetki, her kademedeki ¢alisanin iginin ve sorumlulugunun gerektirdigi
oranda sahi olmasi gereken bir unsurdur. isgéren, bulundugu pozisyonda
isini daha iyi yapabilmek Uzere yetkiye daha ¢ok gereksinim duyan kigidir
(Cetin, Gunay, 2001: 759).

“Yetki, organizasyonda yaptiginiz isin gerektirdigi oranda ve Ustin
performans igin gerekli olan gugtur. Bu gug¢ sizi grup lideri, gorevlerin
icraatgisi, sonuglarin yargici, o6dullendiricisi ve disiplini temin eden Kkigi
durumuna getirir.” (Uris, 1986)

Yetkilendirme ise c¢aliganlara karar vermek icin kaynak ve yetki

vermektir (Cannie ve Caplin, 1991: 199).
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Yetki devri, personeli egitme ve geligtirme boyutunda bir hizmet igi
egitim yontemi olarak kullanilirsa, kigilere belirli Olgide uzmanlik gucu
kazandirabilir. Benzer sekilde, isgorenlere gesitli kaynaklara ulasma ve
bunlari kullanma konusunda yetki verilmesi durumunda ise igsgorenin kaynak
gucu arttirllabilir. Ayrica yetki devri ile isgorenin kendine olan guvenini ve
cesitli  boyutlardaki motivasyonunu arttirmak, boylece kisilik gucunu

gelistirmek de mumkun olabilir.

Guclendirme, calisanlara buyuk kararlar verebilme yetkisinin verilmesi
ve bu kararlarin sonuglarinin sorumlulugunu tasima bilincine sahip
kilinmasidir (Lawler, 1986). Bu bilgiler i1s1g1 altinda, guclendirmede bir yetki
devri boyutu oldugu ifade edilmektedir (Kogel, 2003: 415).

Gulglendirme, isi filen yapan kiginin, organizasyonun st
kademelerindeki yoneticilere oranla daha iyi bildigi anlayigina dayanmaktadir.
Dolayisi ile yonetici, isi yapanin isini daha iyi yapmasi igin gerekli ortami
yaratacak ve kaynaklari saglayacaktir. Salt yetki devrinde ise yonetici,
kendisine verilmig olan hakkini astina devretmekte, ancak kendisi
sonuglardan sorumlu olmaya devam etmektedir. Yetki devri olayl temel
itibari ile hiyerarsik bir yapiyi temsil etmektedir, ancak guglendirmede isi fiilen
yapan kisiyi isin sahibi haline getirme anlayigi hakimdir yani yetki zaten isi
yapanindir (Kogel, 2003: 416).

Yetki ve kaynak paylasimi, isgoren guglendirmede yalnizca bir boyutu
temsil etmektedir. Psikolojik guglendirme acgisindan dugunuldugunde,
kavramin dort boyutunu yetki devri ile tamamen oOrtisturmek mumkin
degildir. isgéren giiglendirme, sadece yéneticinin davraniglar degil, astin
algisini da yansitan bir kavram oldugu icin yetki devrinden farklilagmaktadir
(Ar1, 2003: 98).
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1.3.2. Motivasyon ve igsgéren Giiglendirme

Motivasyon, kisinin, belirli amagclari bagsarmasini saglayacak bigimde
davranmasina yol agan ig¢sel bir durum olarak tanimlanabilir (Certo, 2003:
354).

Guglendirme, daha c¢ok isgorenleri motive etmek igin kullanilan bir
yonetim aracidir. Guglendirme, kigilerin kendi potansiyellerini harekete
gecirmek ve performans artirici sekilde 6zguveni saglamak yonunde motive
olmasini saglar (Pelit, 2006: 25).

Thomas ve Velthouse (1990: 674), guclendirmeyi, igsel gorev

motivasyonu olarak tanimlamaktadirlar.

Guclendirme ile isgorenin igine karsi i¢sel motivasyonu arttiriimaktadir.
Burada bunu basaracak araclar, isin anlami, etki alani, segme vyeterlili
boyutlari ile sinirlidir. Gudusel agidan, yoneticilerin davraniglari ve iligkisel
etkileri ile, belli davranis degisiklikleri gergceklesmektedir. Ancak psikolojik

guglendirme motivasyonunun yalnizca bir nedenidir (Ari, 2003: 99).

Motivasyon kavraminin temelinde, isgorenin sahip oldugu bilgi ve
yetenegi igine tam olarak verebilmesi igin, 6rgut tarafindan uygun ortam ve
sartlarin yaratilmasi olay! vardir. Burada motivasyon kavraminin hareket
noktasi, komuta kontrol bakis acisi olup, cevabi aranan soru “personele ne
vermeliyiz veya ne yapmallyiz ki isletme icin yararli sayilacak sekilde
davransin” sorusudur. Burada davranisin nasil kontrol edilecegi ve
yonlendirilecegi esastir. Oysa guglendirme kavraminin hareket noktasi
degisiktir. Cevabi aranan soru, “iggorenin kendisini yetigtirmesi ve
gelistirmesi ve sonug¢ olarak isinde daha basarili olabilmesi i¢in orgut ne

yapmalidir” sorusudur (Kogel, 2003: 416).
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1.3.3. is Zenginlestirme ve isgéren Giiglendirme

is gelistirme, is rotasyonu ve biiyiime gibi is tasarimi tekniklerinin bir
uzantisidir. Bu nedenle Herzberg'in iki faktor teorisinin dogal bir sonucudur.
isgdéren motivasyonunu saglamak icin is, basari, taninma, sorumluluk,
ilerleme ve biyime firsatlarini yaratacak sekilde tasarlanmahdir. s
zenginlestirme, ozellikle ¢cok gesitli is icerigine sahip, yuksek bilgi ve beceri
duzeyine ihtiyag duyan, iggorenlere konularinda daha fazla otonomi ve
sorumluluk saglayan planlama, yonetme, kontrol, kigisel gelisim ve anlamli is
deneyimi firsatlarini getiren isleri tasarlamakla ilgilidir (Luthans, 1996: 176).

isgéren gugclendirme yaklasimi, is zenginlestirme kavrami ile
benzerlikler icermektedir. Spreitzer (1996: 483-504), isgoren gug¢lendirmenin
biligsel boyutunu olugturan psikolojik guglendirmenin temellerinin Hackman
ve Oldham’in is o6zellikleri modelinden aldigini belirtmektedir. isgéren
guglendirme ve is zenginlestirme kavramlarinin anlam ve otonomi boyutlari

acisindan da paralellik gosterdigini ifade etmektedir.

Bununla birlikte, glglendirmenin etki boyutunun, is zenginlestirmede
tam bir karsiigi bulunmamakta ve zenginlestirilmis bir iste c¢alisan
isgorenlerin igle ilgili stratejik, yonetsel ve operasyonel c¢iktilari etkileyebilme
ihtimali zayiftir. Bu nedenle, isgorenlerin buna iligkin olumlu algilamalarinin
olusma ihtimali de fazla degildir (Bolat, 2003: 211).
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Temel is Ozellikleri Kritik Psikolojik Durumlar Yiksek Motivasyon
Beceri Cesitliligi |l iste Anlamlilik 5 Yiksek Kalitede Is
Gérevin Butunlugi Saglanmasi Performansi
Gorevin Onemi . .
. . | I§.|n. Sonuglarindan Yuksek Is Tatmini
Ozerklik Kisisel Sorumluluk
Duyma
Geri Bildirim Calisma Sonuglari DU§Uk Devamsizlik
Hakkinda Bilgilendirme ve Isgdéren Devri

isgéren Geligtirme ihtiyacinin Siddeti /

Sekil 2. is Ozellikleri Modeli
Kaynak: Hackman ve Oldham, 1975: 159-170.

1.3.4. Katihmci Yonetim ve iggéren Giiglendirme

Katilimci yonetim, orgut Uyelerinin bireyler ya da gruplar olarak
orgutun cegitli kademelerinde alinan kararlara katilimlarini saglayan bir
sistemdir (Simgek, 2002: 338). Katilimci yonetimde, yoneticiler karar alma
kadar, amag¢ belirleme, enformasyon ve problem ¢ozme faaliyetlerinde de
isgoren ile paylasim igindedirler (Ari, 2003: 102). Toplam kalite yonetimi,
kalite cemberleri, is¢i yonetici komiteleri ve benzeri yaklasimlarin ortak ve en
onemli 6zellikleri, isgOrenlerin gorus ve kararlarinin dikkate alinarak orgutsel
kararlara katilmalarina imkan saglayacak yaklagimlar olmalaridir (Bakan,
2001: 363).

isgorenler, lyesi bulunduklari érgitlerin gelecekleri hakkinda katilim
yapabildikleri Olgude kendilerini gug¢lenmis hissetmektedirler (Bowen ve
Lawler, 1992: 35).

Guclendirme, isgorenlerin gunlik is sureglerini ve iligkilerini gelistirmek
istediklerini varsaymaktadir. Brookings International tarafindan yapilan bir
ankette, % 93 oraninda Amerikali ig¢inin orgutsel kalite ve performans ile ilgili
kendilerini sorumlu hissettikleri ortaya ¢ikmistir. Ginimuzde ¢ogu 6rgut igin



20

problem burokratik engelleri ortadan kaldirmaktir. Bu durum iggorenleri
girisimci olmaktan alikoymaktadir. Bununla birlikte, bir gok orgut simdilerde,
isgorenlere aktif olarak katilimi o6greten guglendirme egitimlerini almaya
baglamiglardir (Luthans, 1996: 38).

Guglendirmede, isgorenlerin 0zellikle kendi isleriyle ilgili kararlara aktif
olarak katilmalari, orgutin de bunu kabul etmesi s6z konusudur ancak
katilmin bir ileri asamasina gegilerek, kararlarin uygulanmasi sirasinda da

isgorenin aktif gorev yuklenmesi durumu mevcuttur (Pelit, 2006: 27).

Tablo 1. Gorev Degerlendirmelerini Sekillendiren Cevresel Degiskenler

Gorev Degerlendirmeleri
Degiskenler Etki Yeterlilik Anlam Secim
Liderlik X X
Yetki Devri X X X
is Tasarimi X
Odiillendirme Sistemleri X X

Kaynak: Thomas ve Velthouse, 1990: 670.

Bu kapsamda c¢alismanin izleyen kisminda, isletmelerde

guglendirmeyi gerekli kilan gelismeler ve guglendirme sureci incelenecektir.

1.4. iISGOREN GUGLENDIRMENIN NEDENLERI

Henry Ford’'un onculigunu yapmis oldugu ve 1880’lerden ginumuze
degin devam eden kitle Uretimi ve F. W. Taylor'in gelistirmis oldugu isleri en
kuguk bilesenlerine ayirarak uretimi gergeklestiren, bolumlere ayrilmig
geleneksel orgut yapisi, birbirleri ile uyumlu olarak suregelmiglerdir. Ancak
hizla degisen ¢evre kosullari ve kuresellesme kavramlari, sadece geleneksel

yapilarla yasamanin muamkun olmadigini gostermis ve bu baglamda
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gunimuz esnek orgutleri dogmaya baslamistir. Bunun sonucu olarak,
degisimi formulize etmek mumkun olmadigi icin orgutler her an bu degisimle
yasayabilecek iggucu arayisina gitmektedirler. GUnumizde bu arayis ve
bekleyis karsiliklidir. Yeni nesil igsgorenler de ayni sekilde guglenmeye ve

kendilerini gerceklegtirmeye ihtiya¢c duymaktadirlar.

Ozellikle 1980 sonrasinda, toplam kalite yonetimi, yalin 6rgt, kalite
cemberleri gibi yeni yoOnetim yaklagsimlari tartisilmaya ve Orgutlerde
uygulanmaya baglamistir (Wilkinson, 1998: 40). Bu yaklasimlarla birlikte
guclendirme kavrami da 1980’lerde yonetim literatirinde yerini almistir ve
artan bir hiz ve yogunlukla tartigilip uygulanmaya devam edilmektedir.

Yonetim konusundaki galismalar, igsgoren guglendirmenin, yonetsel ve
orgutsel etkililigin temel unsurlarindan biri oldugunu ortaya koymaktadir
(Keller ve Dansereau, 1995: 127).

Kogel (2003: 417), guclendirme uygulamalarini ortaya g¢ikaran sebepleri su

sekilde agiklamistir:

. Bilisim teknolojisindeki geligsmeler, orgutlerde orta kademeyi

ortadan kaldirici rol oynamistir.

o Artan rekabet sonucu musgteri isteklerine hizli cevap verme
zorunlulugu.

J Egitim dlzeyi ve beklentileri artan iggoren sayisi.

. Toplumsal ve orgutsel duzeyde demokratiklesme egilimlerinin

artmasi.
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o Orgltlerin birer bilgi sirketi haline gelmesi ve entelektel
sermaye kavraminin hizla 6nem kazanmasi, bununla birlikte meslektaslik ve

takim iligkilerinin 6Gnem kazanmasi.

J Hiyerarsiye dayali komuta kontrol felsefesinin zayiflamasi.

1.5. iISGOREN GUGLENDIRME UYGULAMALARI

isgéren gliclendirme uygulamalari, 6érgiit hedeflerine arzu edilen
sekilde ulasabilmek amaci ile gergeklestirilen uygulamalardir. Bu
uygulamalarin gergeklestirilmesi bir ¢ok duruma baghdir. Konuyla ilgili
yapilan arastirmalar, guglendirmenin anlamini, kapsamini ve bunlarla birlikte

orgutlerde uygulama kosullarini icermektedir.

1.5.1. isgdren Giiglendirmenin Basari Kosullari

isgéren gliclendirme uygulamalarinin basarili olabilmesi igin bir takim
kosullar vardir. Bu kosullardan en 6nemlisi bilginin paylagilmasidir. Orgt
hakkinda bilgisi olmayan isgorenin guglendiriimesi mumkan degildir.
Guglendirme bu anlamda ¢ok yonlu iletisim gerektirir. GUglendirilmek istenen
isgorenlere kendilerini gelistirme imkani saglayacak egitimler verilmelidir.
isgéren yapacag: isle ilgili bilgi ve beceriye sahip olmalidir. Bunlarla birlikte
isgorenlere kullanmasi gereken kaynaklarin da verilmesi gerekmektedir.
Diger bir guglendirme uygulamasi ise, performans degerleme, geri besleme
ve Odullendirmenin gergeklestiriimesidir. Bu sekilde olumlu pekistirici geri
beslemeler iggorenleri motive ederek, is yapma arzularini ve guvenlerini
arttiracaktir (Kogel, 2003: 422-423).

Bagka bir guclendirme modelinde, guglendirme o6geleri su sekilde
siralanmistir (Ginnodo, 1997: 72):
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Etkin bir liderlik sisteminin varligi.

Cift yonlu iletisim sisteminin kurulmasi.

Uygulama gruplarinin olugturulmasi.

Odiillendirme sisteminin kurulmasi.

Guglendirmenin uygulanmasi ile birlikte gu¢ kavramindan da

bahsedilmektedir. isgdrenlerin girisimci durumuna gelmeleri ne kadar giicli

hissettikleri ile ilgilidir ve Russ (1995), isgorenlerin bir orgutte gucunu

etkileyen faktorleri su sekilde siralamigtir:

Yonetimin inang ve degerleri.

Butce ve kaynak dagilimi.

ise alma ve isgdren segimi.

Planlama ve sorumluluk verme.

Yetki devri.

isgéren gelistirme ve drgiitsel 6grenme.
Bilgi yOnetimi.

Kariyer yonetimi.

Oduil ve ikramiyeler.

Performans yonetimi.
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J Bilisim teknolojisi.

. iletigim.

. Orgltleme ve ig tasarimi.

J Teknoloji.

J Fiziksel is dagihimi ve is yeri tasarimi.

1.5.2. isgdren Giiglendirmenin Uygulama Sorunlari

isgéren giiclendirme uygulamalari sirasinda gesitli problemler ortaya
cikabilmektedir. Asilmasi gereken en 6nemli problemlerden biri, yoneticilerin
kendilerini egitmeleri ve degistirmeleridir. Yoneticilerin guglendirmedeki rolu
kocgluk, gelistirme, danigsmanlik, kaynastiricilik ve mumkun kiliciliktir (Kogel,
2003: 424). Yoneticilerin gug ve otoritelerinin azalmasi korkusu, igsgorenlere
kargi duyulan guvensizlik, iletisim problemleri, makam ve mevkilerinin tehdit
altinda bulundugu dusuncesi, guglendirmeyi olumsuz etkileyen faktorlerdir
(Cetin ve Gunay, 2001: 759). Oysa, Kanter (1968: 500), orgutsel gucun
kismen paylagimlar ve isgoren guglendirme ile artacagini belirterek, isgoren
guclendirme sonucunda bir liderin glicunde azalma degil aksine, tim orgut
daha iyi is goérdiigli zaman artma olacagini savunmaktadir. isgérenler ise
isleri ile ilgili serbestlik artisi isterken, serbestligin getirdigi sorumlulugu
almaktan kacinabilmektedirler (Daft, 1998: 454).

Argyris (1998: 98), makalesinde yoOneticilerin teoride guglendirmeyi
sevdiklerini ancak pratikte emir komuta modelinin en guvendikleri ve en iyi
bildikleri  model oldugunu vurgulamaktadir.  Yazar, guclendirme
uygulamalarinin illuzyondan ibaret oldugunu ise kral ¢iplak benzetmesi ile

ortaya koymaktadir. Baglilik kavraminin i¢sel ve digsal baghlik olmak Uzere
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iki tur oldugunu vurgulayarak, digsal baglligi, yonetim tarafindan tanimlanan
durumlara iggorenlerin uymasi olarak tanimlamakta ve asil 6Gnemli olan turdn
icsel baglihlk oldugundan s6z etmektedir c¢unkd igsel baghlikta ortak
tanimlanmis hedefler s6z konusudur ve isgorenler bu sekilde belirlenmis
unsurlara kendilerini yakin hissederler. Yazar makalesinde orgutlerde dissal
bagliik oldugunu O6ne surmus ve guglendirmede bu nedenle beklenen
degisimin gerceklesmedigini belirtmistir.

Yapilacak hata maliyetlerinin yuksek olmasi, kisilerin degisme
arzularinin olmayigi, oOrgut kulturintn belirli bir misyonu ve vizyonu
pekistirecek tarzda gelismemesi, musterilere verilen hizmette standartlarin
ortadan kalkma olasiligi, egitim ve gelistirme maliyetlerinin artmasi, ust
yonetimin gereken destegi vermemesi, guglendirilecek Kkisiye gereken
kaynaklarin veriimemesi ve performans degerleme ve odullendirme
sistemlerinin gug¢lendirme ile iligkilendiriimemesi gibi unsular da guglendirme

uygulamalarinin sorunlari olarak siralanabilir (Kogel, 2003: 424).

1.6. ISGOREN GUGLENDIRME DERECELERI

GUnumuz kosullarinda orgutler isgoren guglendirme uygulamalarini
gerceklestirmektedirler ancak her orgutte uygulanan guglendirme derecesi
farkh olmaktadir. Bu baglamda orgutlerde guglendirmenin olup olmadigindan

ziyade, derecesi 6nem kazanmaktadir.

Orgltlerin gliglendirme uygulamalari ile ilgili takip edecekleri bir kag
yol mevcuttur. En ¢ok kullanilanlardan birisi, aksiyona dayali yaklagimdir.
Ornegin Cummins Engine, “hemen yap” (just do it) prensibiyle ve kaizenle
guclendirmeyi birlestiren 5 gunluk bir program uygulamistir. “Hemen yap”
prensipleri (a) geleneksel, sabit is fikirlerini uzaklastirmak, (b) neden olmaz

yerine nasil yapabilirimi dusinmek, (c) mevcut durum uygulamalarini



26

sorgulamak, (d) yarisi tamamlanabilecek olsa dahi iyilestirmeleri hemen

yapmaya baglamak, (e) hatalari hemen duzeltmek.

Guclendirme uygulama programlari degisiklik gostermesine ragmen,
aslinda hepsi orgutun bu dusunceyi kabul etme duzeyine baghdir ve
sureglerinin faydalarinin ve zararlarinin degerlendirilmesi ile ilgilidir. Ornegin
bazi isletmeler ylksek derecede uygulanan guglendirmenin iyi oldugunu
savunurken, bazilari giglendirmenin dusuk seviyede uygulanmasinin kendi
isletmeleri igin daha verimli oldugunu ileri surmektedirler (Luthans, 1996: 39-
40). Bu dusunce farkliliklarinin nedenini agiklamak icin Bowen ve Lawler
(1992: 36), orgutlerin Oncelikle hangi duzeyde guclendirmeye ihtiyag
duyduklarini saptamalari gerektigi onerisinde bulunmuslardir: (1) ¢cok az:
geleneksel Uretim igletmeleri, (2) orta derece: Oneri programlari ve kalite
cemberleri uygulayan isletmeler, (3) oldukga fazla: islerin tasarlandigi ve
bundan dolayi igsgorenlerin becerilerini kullanabildigi ve islerini bagsarabilmek
igin otonomiye sahip olduklar isletmeler, (4) cok yuksek: igsgorenin bilgiyi
paylastigi ve gorevleri tamamlamak ve problemleri ¢ozmek igin birlikte
caligtiklari igletmeler. Tablo 2, bu seviyelerin nasil degerlendirilecegine dair
analizler ve orgutler icin hangi seviyede gucglendirme uygulamasinin etkili

olacagini belirlemek i¢in kullaniimaktadir.

Tablo 2. isgéren Giiglendirme Uygulamalarinda Durumsallik Yaklasimi

Az Miktarda Personel Toplam Personel
Durum Guglendirme Guglendirme
Temel Strateji Dusuk maliyet Farkhlagtirma,
personele bagl
yaklasim
Miisterilerle iliski Kisa donemli Uzun donemli
Teknoloji Basit, rutin Karmasik, rutin
olmayan
Cevre Durgun, tahmin Dinamik, tahmin
edilebilir edilemez
Personel Tipi Kisisel, sosyal yeteneg@i |Kisisel, sosyal yetenegi
ve ve gelisme ihtiyaci
gelisme ihtiyaci dusuk | yuksek

Kaynak: Bowen, Lawler, 1992: 36-39.
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Sekil 3'de guclendirme seviyeleri ile gerekli isgoren becerisi arasindaki
iliski ortaya konmaktadir ve isgorenlerin karar almadigi bir seviyeden,
stratejik kararlar aldiklari seviyeye kadar ortaya ¢ikan durumlar
gOsterilmektedir.

Karar verme s(recinden ve

YUKSEK stratefiden sorumiu olma

/
Karar Vermek
/
Karar verme siirecine
= katiimak
Personeli

L
Girdi {input) saglama

glglendirme
Derecesi

Karar verme yetkisi
' olmamasi

DUSUK
AZ

. Calisanin sahip olmasi
gerekli beceriler

Sekil 3. isgéren Giglendirme Dereceleri
Kaynak: Ford, Fottler, 1995: 21-31.

1.7. ISGOREN GUGLENDIRMENIN UNSURLARI VE SONUGLARI

Orgltlerde iggéren glglendirme uygulamalarinin baslayabilmesi,
organizasyonda u¢ 6nemli unsur olan, guglendirilecek isgoren, guglendirmeyi
yururlige koyacak yonetici ve guglendirmenin olacagi orgut arasindaki
etkilesime baghdir (Coffey, Cook ve Hunsaker, 1994: 152).

Kogel (2003: 418), guglendirme unsurlarini, orgut, guglendirilecek
isgoren ve yonetici unsurlari olarak farkli gruplar altinda toplamaktadir.
Orgutlerin yapi ve igleyis tarzlarinin glglendirme Gzerinde direk etkiye sahip
oldugunu vurgulayarak, oOrgut yapisinin basik olmasinin guglendirmeyi

kuvvetlendirdigini, is tanim ve prosedurlerinin katilimcihiga imkan verecek
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sekilde tasarlandiginda gucglendirmeyi etkileyecegini, hedef tanimlarinin tam
yapllmasi ve paylagsiimasiyla odullendirme sistemlerinin  varhgr ile
glclendirmenin hizlandirilacagini ifade etmektedir. Isgérenin arzu ettigi
surece ve derecede guglendirmenin gergeklesecegini belirtmekte ve
isgorenin kendini ne kadar iyi tanidigi ile guglendirmeyi iligkilendirmektedir.
Bunlarla birlikte isgorenin guglendiriimesindeki en 6nemli etkinin yonetici
davraniglari ve yonetim tarzlari oldugunu vurgulamaktadir. Yoneticinin
yaratacagi guven, baglilik ve agik tartisma ortaminin, gosterecegdi paylagimci
yaklasimin guglendirmeyi hizlandiracagini ifade etmektedir.

Sekil 4'te Conger ve Kanungo (1988: 475), psikolojik guglendirme

unsurlarini ve sonuglarini iceren agamalari gostermektedirler.



1. Asama
Psikolojik olarak
gugsuzluge neden

olan durumlar

2. Asama
Yonetsel strateji ve

tekniklerin kullaniimasi

Orgltsel Faktorler
Yonetim Tarzlari
Odiil Sistemleri

is Tasarimi

y

Katilimci Yonetim
Amag Koyma

Geri Bildirim Sistemi
Model Olma
Yeterlilige Dayali
Odiillendirme

is Zenginlestirme

\

y .
Birinci

3. Asama Deneme asamadaki
Dért kaynak kullanarak gozI; 'SZ;T Uvarim durumlarda

. o uygu yarl dizenleme
astlara 6z etki bl|gISI ve Canlandirma ve degl§lkllk
saglamak /
4. Asama Caba performans

Astlarin guglendirme

deneyimlerinin sonuglari

beklentisinin ya da
0z etki ve kisisel
fayda inancinin
guclenmesi

A

5. Asama Gorevin gerektirdigi
amaglari

Davranl$sal gerceklestirmede

Sonuglar sebat etme ve inisiyatif

kullanma

Sekil 4. Guglendirme Surecinin Bes Asamasi
Kaynak: Conger, Kanungo, 1988: 475.
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Surecin ilk asamasi, isgorenlerin kendilerini gugsuz hissettikleri
durumlar ortaya koymaktir. Orgltsel faktorler, riskli girigsimler, asiri rekabet
baskilari, burokratik ortamlar, disuk seviyede iletisim ve merkezilestiriimig
kaynaklar olarak sayillmaktadir. Yonetim tarzlarinda ise yuksek kontrol ve
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olumsuzluklara odaklaniimasi iggorenin kendisini gugsiz hissetmesine yol

acan faktorler olarak belirtiimektedir.

Gugsuzlige neden olan faktorlerin bir digeri de o6dullendirme
sistemleridir.  Burada  keyfi odullendirmeler yapilmasi, beklenen
odullendirmelerin  gergeklestiriimemesi, yenilikgiligin  desteklenmemesi
sebeplerinden dolayi gugsuzlik hissinin ortaya ¢iktigi vurgulanmaktadir.

Sonuncu faktor ise is tasarimidir. Rol belirsizligi, egitim eksikligi, dusuk
is cesitliligi, kaynak eksikligi, anlamsiz hedefler gibi durumlar da isgoérenlerde
gugsuzluk hissi yaratmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988: 478). Sureg,
gugsuzlige neden olan faktorleri ortada kaldiracak uygulamalari ortaya
koymakta, Uguncu. asamada, birinci agamadaki durumlara iligkin dizenleme
ve degisikliklerle, isgorenlerin gorevin gerektirdigi amaclari gergeklestirebilir
ve inisiyatif kullanabilir duruma getirerek guc¢lendirmeyi saglayacak oneriler

sunmaktadir.

Spreitzer (1995: 1445), tam olarak bir iligki agi gergeklestirilmemis olsa
da Thomas ve Velthouse’nin 1990 yilindaki galismalarinda isgorenlerin is
iceriginin ve kigisel Ozelliklerinin guglendirme durumlarini sekillendirdigini
vurgulamakta ve birey davranislarini motive ettigini 6ne surmektedir. Bu
noktadan hareketle, sekil 5’te gug¢lendirmenin unsur ve sonuglarini gosteren
sureg gosterilmektedir.
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Kontrol Merkezi
: Psikolojik Guglendirme .| Yonetsel
Kendine Saygi Anlam Verimlilik
Yeterlilik
Otonomi
Bilgi Etki > Yenilik
A A
Odililler
A 4 \ 4
Sosyal Arzu Zaman Olarak Denge

Sekil 5. Psikolojik Guglendirme Sureci
Kaynak: Spreitzer, 1995: 1445.

Spreitzer (1995: 1445), kontrol merkezi, yeterlilik, bilgiye ulagma ve
oduller sonucunda, yonetsel etkinlik ve yenilikgilik durumlarinin ortaya
ciktigini  belirtmektedir. Bu slregte psikolojik gug¢lendirmenin doért alt
bileseninin sosyal arzu ve zaman olarak denge konulari ile karsilikli
etkilenmekte; kontrol merkezi, kendine saygi, bilgi ve oduller ise
guglendirmeyi besleyen unsurlar olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Psikolojik
guglendirmenin sonuglari ise yonetsel verimlilik ve yenilik olarak ortaya
cikmistir.

Robbins, Crino ve Fredendall (2002: 421), guglendirme surecine iligkin
baglamsal, c¢evresel, bilissel ve davranigsal degigkenlerin rollerini
netlestirmek amaciyla bir model gelistirmislerdir.
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Orgiitsel Baglam

Bireysel Farklar

<

/ \ 4
v )

sikolojik Guglendirme
Algi ve Tutumlara Midahale o Etki
e Firsat o Yeterlilik Glglendirme
e Destek > e Anlam }" Davranisi
. Ba“gllllk ¢ Kendi kendine
e Glven karar alma

A
Yerel Is Cevresi

e s yapisi
e Gucun ve yetkinin
transferi
e Kaynak ve bilgi
paylasimi < Bireysel Farklar
insan Kaynaklari
Uygulamalari
e Egitim

e Performans
degerleme ve geri
bildirim

e Odil ve disiplin
sistemi

Yerel YOnetim Faaliyetleri

Sekil 6. Guglendirme Sureci
Kaynak: Robbins, Crino, Fredendall, 2002: 421.

Modelde cevresel ve bireysel unsurlar arasindaki etkilesim ve bu
unsurlarin isgorenin is davraniglarini nasil etkiledigi ortaya konmaya
calisilmaktadir. Modelde psikolojik gug¢lendirmenin ¢evresel unsurlardan

etkilenen algi ve tutumlarin bir sonucu oldugu tartisiimaktadir.

Sigler ve Pearson (2000: 27-52), o6rgut kultart ve guglendirme algisi
arasindaki iligkiyi inceledikleri ¢alismalarinda, orgut kalturinin boyutlarini

olusturan yonlendirme, kolektivizm ve gu¢ mesafesinin gug¢lendirme algisina
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etkilerini ve orgutler i¢cin 6nemli olan ve bu algi sonucu meydana gelen

ciktilar aragtirmaktadirlar.

Chow vd. (2006: 492), calismalarinda guglendirme, 6rgutsel destek ve
geligtirici tecribe unsurlari ile bu unsurlarin musteriyi yonlendirme ve
performansa etkilerini belirlemeyi amacglamaktadir. Arastirma sonucu,
isgorenlere yeteneklerini gelistirebilecekleri firsatlar tanindiginda, isgorenler
guglendirildiginde ve ihtiya¢ duyduklari destek saglandiginda, guglendirme ve
orgutsel destegin, musterinin yonlendiriimesi Uzerinde 6nemli olgude etkili
oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte, guglendirme uygulamalarinin

performansi gelistirdigi sonucuna da ulasiimistir.

D’anunzio ve Mc Andrew (1999: 275), arastirmalarinda, isgoren
guglendirme uygulamalarinin satig ve karlilik artiginda, isgéren tatmininin
yukselmesinde ve musteri sikayetlerinin azalmasinda buyuk oOl¢ude etkili
oldugunu ortaya koymaktadirlar.

Bowen ve Lawler (1992: 32-39), hizmet sektorinde calisan kigiler
uzerinde guglendirmenin yarar ve maliyetlerini gosteren aragtirmalari sonucu,
guglendirmenin yararlari olarak, musteri taleplerine ve sikayetlerine daha hizli
cevap verme, isleri ile ilgili daha iyi hissetme ve yeni yontem ve Urunlerle ilgili

fikirler gelistirme konularini saymaktadirlar.

Tdm bunlarla birlikte bazi arastirmalar, isgorenlere daha fazla
sorumluluk ve kontrol imkani tanindiginda satis rakamlarinda artis oldugunu
ortaya koymaktadir (Alan ve Sashkin, 2002: 102-116).

Niehoff vd. (2001: 91-114) calismalarinda yonetimsel guglendirme
davranislari ve ig zenginlestirme algilari ile kugulen bir orgutte ¢alismaya
devam eden is gorenlerin sadakat davraniglari arasindaki iligkileri ortaya
citkarmayr amaglamiglardir. Arastirma sonuglari, yoneticilerin sergilemis
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oldugu guclendirme davraniglarina iligkin is gorenin algisi ve sergiledigi
sadakat arasinda pozitif bir iligki oldugunu gostermistir.

Bhatnagar (2005: 429), Hindistan'da farkli orgutlerde yapmis oldugu
calismada 607 yoneticinin olusturdugu bir grupta, psikolojik guglendirme ile
orgutsel baglihk arasindaki iligkiyi 6lgmeye calismigtir. Arastirma sonuglari,
psikolojik guglendirmenin; orgutsel baghlik ve bilesenlerinin bir unsuru
oldugunu ortaya koymustur.

Kirkman ve Rosen (1999: 70), dort farkh orgutten sectikleri 111 ekip
Uzerinde yaptiklari galismalarinda, ekipleri guglendirmenin roll, unsurlari ve
sonugclari hakkinda bilgi toplamayi amaclamiglardir. Aragtirmanin en 6nemli
bulgusu, yuksek seviyede guclendirilen takimlarin, dusuk seviyede
glclendirilen takimlara gére daha efektif oldugu seklindedir. ikinci énemli
sonug, guc¢lendirmenin dort boyutu arasinda yuksek korelasyon bulunsa da,
ekip guclendirme karmasinin acgikladigi ekip etkinligi, otonominin
aciklandigindan da ileri gitmektedir. Uglinc.bulgu digsaridan bir yoneticinin
davranisi ekip guc¢lendirme denemelerini etkilemektedir. Arastirma bunlarla
birlikte, Uretim ve / veya hizmet sorumluluklari ile ekip guglendirme
denemeleri arasinda bir iliski oldugunu da ortaya koymaktadir. Ekip
guglendirme, c¢ok ylksek oranda bagllik, proaktifik ve mugteri hizmetleri
ciktilariyla pozitif iligkilidir.

GuUnumuz orgutleri amaglarina ulagsmak amaciyla tatmini arttirilan ve
basarma isteg@i olan igsgorenlerle, yani gu¢lendirilmis isgorenlerle galismalidir.
Batun arastirmalar gostermektedir ki, isgoren guglendirme, orgut performansi

ile pozitif yonde iligkilidr.

Elbette isgoren guglendirme programlari 6rgut sorunlarinin tamamina
¢6zUm getirici olarak dusunulmemelidir. Fakat orgut performansini arttiracak
bir etkiye, bir glice sahiptir. Guglendirme, igsgorenlerin 6rgut basarisinda daha
aktif bir rol oynamalarina olanak vermektedir. Ancak tek basina orgut
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basarisi igin yeterli degdildir. Basarili olabilmesi igin, 6rgut Uyesi herkesin
isbirligi yapmasi, ¢abalarini birlestirmesi ve tum gayretleri ile bu programi
desteklemeleri gerekmektedir (Dogan, 2003).

Sonu¢ olarak isgoren guglendirme bir yonetim felsefesi olup, bilgi
paylasimi, egitim ve gelistirme temellerine sahiptir. Uzun vadeli olup, sabir
gerektirdigi gibi 6zunde Ust yonetimin gucund, yetkisini paylagsma arzusuna

dayanan bir yonetim anlayigidir.



2. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgutsel baghlik kavraminin tanimi, kapsami, 6rgltsel baghlik ile ilgili
arastirmalar, orgutsel bagliliga etki eden faktorler ve sonuglari ele alinacaktir.
Ayni zamanda iggoren guclendirme ve oOrgutsel baghlik iligkisini ¢alismis

arastirmalar da ortaya konacaktir.

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE TANIMI

Orgitsel baghhk, isgérenin calistigi orglte karsi hissettigi bagin
glictini ifade etmektedir. Orglitsel baglilik duygusunun, érglitsel performansi
pozitif yonde etkiledigine inanilmakta, bu gergevede, orgutsel baghligin ise
gec gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglar azalttigi,
ayrica urun veya hizmet kalitesine olumlu yonde katkida bulundugu ileri

surtlmektedir.

Orgit calisanlari, diger Uretim faktorlerinden farkli olarak aktif bir
Ozellik gosterir ve kendi amaclarina ulagabildikleri 6lgude orgutsel amaglar
icin caligirlar ve galistiklari 6rgute baglanirlar (Angle, 1981: 1-14). Bu nedenle
isgorenin verimli cgalisabilmesi agisindan orgutsel baglhhgin arttiriimasi
yonetim ve davranis bilimleri alaninda Uzerinde oldukg¢a fazla arastirmalar

yapilan bir konudur.

Baglilik duyan iggorenler, orgutun amac¢ ve degerlerine guglu bir
bicimde inanir, emir ve beklentilere gonullice uyarlar. Bu Uyeler ayrica,
amaglarin istenen sekilde gerceklesmesi igin asgari beklentilerin gok Ustunde
caba ortaya koyar ve orgutte kalmada kararlihk gosterirler. Baglilik gosteren
isgorenler, i¢csel olarak gudulenirler. Bunlarin igsel odulleri, bagkalari
tarafindan denetlenen kosullardan ¢ok, eylemin kendisinden ve basarili

sonuglarindan gelmektedir (Balay, 2000: 3).
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Orgltsel amaglara baglilik, sadece belli bir rolin bagari derecesini
nitelik ve nicelik yoninden yukselterek devamsizligin ve iggucu devrinin
azalmasina katkida bulunmakla kalmayip; ayni zamanda bireyi, orgutsel
yasam ve en Ust duzeyde sistem basarisi i¢in gerekli birgcok gonullu eyleme
yoneltmektedir (Katz ve Kahn, 1977: 436).

Orgltsel baghlik ile ilgili literatiir incelendiginde pek ¢ok tanima
rastlamak mumkundudr. Farkli sekillerde bir gok tanimlama yapilmis olsa da,
tum tanimlar bireylerin tutum ve davranislari ile ilgilidir. Bu tanimlar asagida

belirtilmigtir.

O’Reilly ve Chatman (1986: 247), orgutsel baglihgi, kisinin orgute karsi
duydugu psikolojik baglanma olarak tanimlamaktadirlar. Orgltsel baglilik,
bireyin gorev aldigi o6rgutin amagclarini ve degerlerini kabul ederek
benimsemesi, orgutsel amagclarin gergeklestiriimesi konusunda gonullu bir
bicimde ¢aba sarf etmesi, 6rgut Uyeligini surdirmeye guglu bir bicimde istekli
olmasidir (Porter vd., 1974: 603-609).

Kanter (1968: 507), orgutsel baglihgi, sosyal aktorlerin enerji ve
sadakatlerini sosyal sistemlere aktarma istegi olarak tanimlamaktadir.

Kiesler (1971)e gore, orgutsel baglhlik, bireyin davraniglar ile bag

kurmasidir.

Orgtsel baglilik, bireyin, 6rgltin gikara dayali de@erini ayri tutarak,
orgute duygusal baglanmasidir (Buchanan, 1974: 533).

Hall ve Schneider (1972: 340-350)'e gore orgutsel baghlik, orgut

kimligini benimseme ve orgute dahil olmadir.
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Morrow (1983: 486-500), orgutsel baglihgr ¢ok yonlu bir kavram olarak
ele almig, manevi (degerlerin ve Orgut amaclarinin igsellegtiriimesi) ve

tasarlanmig (6rgutte kalma arzusu) bilesenlerden olustugunu belirtmigtir.

Literatur incelendiginde, orgutsel baglihgin tarleri ile ilgili olarak
ayrimlar yapilmistir. Meyer ve Allen (1990: 3), orgutsel baghlik tarlerini,
duygusal baglihk, devamlihk baglihgr ve bigcimsel baghlik olarak
belirlemislerdir. Duygusal baglilik, orgute karsi olumlu duygular i¢inde olma,
katilm, 6zdeglesme ve orgut dyesi olmaktan mutluluk duyma olarak ifade
edilmektedir. isgorenlerin ekonomik nedenleri gdz ardi ederek sadece
orgutin yarari igin oOrgutte calismaya devam etmesi, baghligin duygusal
boyutunu olusturmaktadir (Steers, 1977: 46-56). Mowday vd. (1979: 224-
247), duygusal baghligi, isgorenin, orgutin amag¢ ve degerlerine kargi
oldukga guglu bir inang ve benimseme duygusu ile orgute baglanmasi ve
kendisini orgutle 6zdeslestirmesi, dahil olmasi olarak tanimlamaktadirlar.

Orgltsel baghh@gin yapisi genel olarak, orgitte kalma arzusu
uyandiran 0Orgut degerlerine ve Orgutin kendisine olan guc¢li duygusal
bagliigi icermektedir (Cohen, 1993).

Bazi yazarlar igin duygusal bagllik, bagliik kavrami i¢cinde oldukc¢a
kiguk Olclide rol oynamaktadir. Becker (1960: 534), orgutsel baghligin
davranigsal boyutu olarak ele alinan ve devamllik baghligi olarak
adlandinlan bir bakis acisini desteklemektedir. Devamliik baglihiginin
temelini ekonomik nedenler olugturur ve birey 6rglte zorunlu olarak baglanir.
Birey orgute yaptigi yatirnmlar ile 6rgutten ayrilmanin getirecedi zararlari
kiyaslayarak hareket eder.

Bir diger baglilik turu ise, bicimsel baglilik olarak adlandiriimaktadir.
Bicimsel baghlik isgorenin oOrgutte kalma yukumluluga hissetmesidir.
Kendisini 6rgute bu anlamda bagli hisseden birey, orgutte galismay! bir gorev
olarak algilamaktadir. Wiener (1982: 471), baglligi, bireyin érgutun amaglari
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dogrultusunda tamamen igsellestirmis oldugu bigimsel baski olarak
tanimlamakta ve bireyin bunun manevi olarak dogru olduguna inandigi igin

bu sekilde davrandigini ileri surmektedir.

Kavramlari netlestirmek acgisindan Allen ve Meyer (1990: 1-18),
duygusal baglilik hisseden bireylerin orgutte kalacagini ¢unki bunu
istemekte olduklarini; devamlilik baglihgi hisseden bireylerin Orgutte
kalacagini cunku buna ihtiyac duyduklarini; bigcimsel baghlik hisseden
bireylerin orgutte kalacagini ¢unkd bunu yapmakla yUikimli oldugunu
hissedecegini belirtmislerdir.

Cook ve Wall (1980: 40), orgutsel baghligin G¢ unsuru oldugunu
ortaya koymuslardir. Ozdeslesme, bireyin calistigi 6rgitin amag ve
degerlerini igsellestirmesidir. i¢sellestirme érgiite adanmishgin son asamasi
olup, bireysel ve orgutsel degerlerin uyumunu ifade eder (Ehtiyar vd., 2007:
44). Katilim, bireyin isin gerektirdigi faaliyetleri psikolojik olarak
benimsemesidir. Sadakat ise, bireyin aidiyet duygusu iginde olmasi ve kalma
istegi duymasidir.

Gordon vd. (1980: 479-499), orgusel baglihgin arkasinda yatan 3
faktorun birlik inanci diger bir deyisle sadakat, orgute karsi sorumluluk duyma

ve orgut igin galisma istegi duyma oldugunu belirtmektedirler.

Nijhof vd. (1998: 243), baghhgdi, 6rgut degerlerine inanmak ve kabul
etmek, orgut amaglar i¢in guglu bir bicimde c¢aba gostermek ve orgutte
kalma istegi duymak olarak tanimlamislardir. Bu Ozelliklerden dolayi
baglihgin sadece tutum degil, ayni zamanda davranig oldugunu da
belirtmiglerdir.
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2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Orgutsel bagllik tzerine yapilan tanimlar, baghhgin tutumsal ya da
davranisgsal bir temele dayandigi fikrinde birlesmektedir. Baska bir deyisle,
isgorenler tutumsal veya davranigsal bir sebep gelistirerek orgut tyeligini
devam ettirmektedirler. Bu nedenle baglhlik; davranigsal ve tutumsal olmak
uzere iki ana baglik altinda incelenmektedir (Col, 2004).

2.2.1. Davranigsal Baglilik

Davranigsal baglilik, bireylerin gecmis deneyimleri ve orglte uyum
saglama durumlarina gore orgutlerine bagh hale gelme sureci ile ilgilidir.
Davranigsal bagllik, bireylerin belli bir orgutte ¢ok uzun sure kalmalari
sorunu ve bu sorunla nasil basa ciktiklariyla ilgili bir kavramdir (Bayram,
2005: 130).

Davranigsal baglilik gosteren isgorenler, 6rgutiin kendisinden ziyade,
yaptiklari belli bir faaliyete baglanmaktadirlar. Davranigsal baghlik, orgutten
daha c¢ok bireyin davranislarina yonelik olarak gelismektedir. Birey bir
davranigta bulunduktan sonra bazi etmenler nedeniyle davranisini
surdirmekte ve bir sure sonra surdurdugu bu davraniga baglanmaktadir.
Zaman gegtikce s6z konusu davranisa uygun veya onu hakli gOsteren
tutumlar  gelistirmekte, bu da davranisin tekrarlanma olasiligini
yukseltmektedir (Oliver, 1990: 20).



41

Faktorler

Davranis

Davranis

L
™

y

Psikolojik Durum

Sekil 7. Davranigsal Baglilik Yaklagimi
Kaynak: Meyer, Allen, 1991: 61-89.

2.21.1. Becker’in Yan Bahis Teorisi

Becker’in yan bahis teorisine (1960: 534) gore, bagllik kisinin bir takim
yan bahislere girerek, tutarli davraniglarini, o davraniglarin gikarlari ile
iliskilendirmesidir. Kisi tutarli davranis dizisini biraktiginda yapmis oldugu
yatirnnmlara kargsilik kaybedeceklerini dugunur.

Yan bahis teorisine gore kigi, orgute karsi duygusal olarak bir baglilk
hissetmez, baglanmadigi takdirde kaybedeceklerini dusundigu igin orgute
baglanir ve orgutte calismaya devam eder (Gokmen, 1996: 1-2; Porter vd.,
1974: 603-609; Becker, 1960: 533-546).

Becker (1960: 533-546), kigilerin tutarhh davraniglar sergilemesinin
gerekgesini yan bahisle agiklamaktadir. Yan bahse girmekle ifade edilmek
istenilen, bir davranisla ilgili kararin o davranigla ¢ok da ilgisi olmayan
cikarlari etkilemesidir. Buna gore oOrgutsel bagdlilik, calisanlarin orgutle
karsilikl iki taraf olarak bahse girdikleri bir strectir. Baglihgin “bahse girme”
kavramina gore, bir kisi deger verdigi bir seyi veya seyleri ortaya koyarak,
yani bir nevi bahse girerek 6rgutine yatirrm yapar. Ortaya koyduklari kendisi
igin ne kadar degerli ise bagliligi da o derece artar. Kiginin yatirrmlari zaman

icerisinde arttikga alternatif is olanaklarinin gekiciligi azalmaktadir.
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Kisi davranigi ile tutarli olma konusunda kendisi i¢cin dnemli olan ve
davranislariyla dogrudan ilgisi olmayan seyler Uzerine bahse girerken zaman,
caba, statl, ek gelirler gibi yatirnmlari ortaya koymaktadir. Eger kisinin
sergileyecedi davranig oOnceki davraniglariyla tutarli olmazsa bahsi
kaybedecektir. Bu da kisi i¢cin 6nemli olan yatirrmlarin kaybedilmesi anlamina
gelmektedir. Dolayisiyla kisi girdigi bahsi kaybetmemek igin davranislari
arasindaki tutarlihigi saglamak zorunda kalacaktir. Becker'e (1960: 533-546)
gore calisanlarin baglilik gostermesine neden olan yan bahis kaynaklari dort
tanedir:

o Toplumsal beklentiler: Kisi ait oldugu toplumun beklentilerinin
sosyal ve manevi yaptirimlari nedeniyle davraniglarini sinirlayan bazi yan
bahislere girebilir. Bu tur toplumsal baskilara, sik sik is degistiren
kimselere toplumda guvenilir gbzuyle bakilmamasini 6rnek olarak

gOstermek mumkanddar.

J Burokratik dizenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynagi,
burokratik duzenlemelerdir. Emeklilik ayligi igin her ay ayligindan belli bir
miktar kesinti yapilan bir kisi isten ayrilmak isteyince, hizmet suresi
boyunca ayligindan kesilen miktarin buyuk bir tutara ulagsmis oldugunu
gorecektir. Emekli ayhg ile ilgili bu burokratik duzenleme kigiyi bir yan
bahse sokmustur. Cunku orgutten ayrildigr takdirde yillardir ayligindan
kesilen ve hakki olan bu parayi kaybedecek, emekli ayligi alamayacaktir.

J Sosyal etkilesimler: Becker’in yan bahis kaynaklarindan birisi de
sosyal etkilesimlerdir. Kisi digerleriyle iligki icerisindeyken kendisiyle ilgili
bir kanaatin yerlesmesini saglamigtir. Bu kanaatin bozulmamasi igin ona
uygun davraniglar sergilemek zorundadir. Ornegin, kisi kendisini sdziine
guvenilir biri olarak gostermisse, so6zune guvenilir kanaatinin
bozulmamasi igin yalan sdylememesi gerekmektedir. Bu durumda, durust

davraniglara kargi bir baghlik gelistirecektir.
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. Sosyal roller: Yan bahisler kisinin iginde bulundugu sosyal
duruma alismis ve uyum saglamis olmasindan da kaynaklanabilir. Boyle
bir durumda kigi, i¢cinde bulundugu sosyal rolun gereklerini yerine
getirmeye o kadar alismigtir ki, arttk baska bir role uyum
saglayamayacaktir.

Bu kaynaklardan dolayi girilmis olan yan bahisler ve bunlara yapilan
yatinmlar zaman iginde giderek artmaktadir. Bu nedenle Kisinin yasi ve
kidemi, yaptigi yatirimlarin temel gostergeleri olarak kabul edilmektedir. Buna
gore, kisinin yasl ilerledikge ve kidemi arttikga yatirrmlari da buna paralel
olarak artacak ve kiginin orgutten ayrilmasi zorlagacaktir (Becker, 1960: 536).

2.21.2. Salancik’in Yaklagimi

Salancik’in yaklagiminda orgutsel baghlik, kisinin davraniglarina
baglanmasi olarak ele alinmaktadir. Bu vyaklagsimda da Becker’in
yaklasiminda oldugu gibi kisi, onceki davraniglarina baglanarak, bunlarla
tutarli davraniglar sergilemektedir (O’'Reilly ve Caldwell, 1981: 598; Oliver,
1990: 20).

Salancik’e gore bagdlilik; kisinin davraniglarina ve davranislar
aracihgiyla faaliyetlerini ve Orgute olan ilgisini guglendiren inanglarina
baglanmasi durumudur (Mowday vd., 1982: 20). Salancik’in yaklagimi
tutumlar ile davraniglar arasindaki uyuma dayanmaktadir. Kiginin tutumlari ile
davraniglari uyumsuz oldugu zaman Kisi, gerilim ve strese girecektir.
Tutumlar ile davraniglar arasindaki uyum ise baghligi getirecektir. Salancik
her davraniga ayni sekilde baglanilamayacagdindan s6z etmektedir. Kiginin
davraniglarinin bazi ozellikleri bu davranislara olan baglilig: etkiler (O’'Reilly
ve Caldwell, 1981: 600). Acik, kesin ve suphe gotirmeyen, bir kez
yapildiktan sonra iptal edilemeyen ve geri donulemeyen, baskalari 6nunde
gerceklesen ve gonullu olarak yapilan davraniglar baglligi etkilemektedir.
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Gerek Becker gerekse Salancik bagligi, davraniglari devam ettirme
egilimi olarak ele almaktadirlar. Ancak Becker’in yaklasiminda kiginin
davraniglarina kargi baglilik goOsterebilmesi icin o davranigtan vazgegtigi
zaman kaybedeceg@i yatirimlarin farkinda olmasi gerekmektedir. Oysa,
Salancik’in yaklagsiminda davranisa yonelik baglilhigin olugsabilmesi igin kigi ile
orgut arasindaki iligkiyi yansitan psikolojik durumun diger bir ifadeyle
davranigI devam ettirme arzusunun olmasi gerekmektedir (Gul, 2002: 49).

2.2.2. Tutumsal Baglhk

Tutumsal baghlik, bireyin ¢alisma ortamini degerlendirmesi sonucu
olusan ve bireyi orgute baglayan duygusal bir tepkidir. Diger bir ifadeyle
baglilik, bireyin orgutle butinlesmesi ve orgute katiliminin nispi gucudur (Col,
2004). Bu baghlik turinde isgorenin kendi deger ve hedeflerinin, orgutin
deger ve hedefleriyle uyum gostermesi gerekmektedir (Bayram, 2005: 129).

Tutumsal baglilik bireyin belirli bir 6rgutle ve o drgutlin hedef, deger ve
amagclariyla kendi deger ve amaglarini Ozdeglestirip, bu amaclari
gerceklestirmek amaciyla orgut Gyeligini surdurmeyi istemesi durumunda
ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla bu tur bir baglilik, bireylerin bazi manevi 6dul
ve menfaatler karsiligi kendilerini 6rgute bagladiklari bir ahgveris iliskisidir
(Mowday vd., 1979: 225).

A
A

Kosullar Psikolojik Durum Davranis

A

Sekil 8. Tutumsal Baglhlik Yaklagimi
Kaynak: Meyer, Allen, 1991: 61-89.

Literatirde tutumsal baglilik ile ilgili bir ¢ok yaklasima rastlamak

mumkundur. Bu yaklasimlar sonraki bolumlerde detayli olarak verilecektir.
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2.2.2.1. Kanter'in Yaklasimi

Kanter'e (1968: 500) gore orgutsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve
sadakatlerini sosyal sisteme vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaglarini
kargilayacak sosyal iligkilerle kigiliklerini birlestirmeleridir. Bir sosyal sistem
olarak orgutlerin belirli istek, ihtiyac ve beklentileri bulunmaktadir. Calisanlar
orgutlerinin bu beklentilerini, orgute olumlu duygular besleyerek ve kendilerini
orgutlerine adayarak gergeklestirebilirler.

Baglihk Kanter'e gore iki farkli sistem igerisinde ortaya cikar. Bunlar;
sosyal sistem ve kigilik sistemidir. Sosyal sistemlerde kisilerin bagliliklari Gg
temel alandan olugur. Bunlar; sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin
devamlihgidir. Kigilik sistemi ise biligsel, duygusal ve normatif yonelimlerden
meydana gelmektedir. Kanter, orgut tarafindan Uyelere empoze edilen
davranigsal taleplerin farkli baghlik tdarlerinin ortaya c¢ikmasina sebep
oldugunu savunmaktadir. Bu talepler U¢ degisik baglihk olusturmaktadir.
Bunlar; devama yonelik bagdlilik, kenetlenme baghligi ve kontrol baglihgidir
(Kanter, 1968: 500).

Devama yonelik baglilik, kisinin Gyeligini sirdurerek orgutte kalmasi ve
orgutun surekliligine kendini adamasidir. Diger bir ifadeyle bir Gyenin 6rgutin
kalicihgini saglamaya kendini adamasi olarak tanimlanir. Ayrilmanin
maliyetinin, kalmanin maliyetinden daha buyuk oldugu fikrine dayanmaktadir.
Bu baglihk Uyenin orgutsel roline baghligi olup, biligsel yonelimleri
icermektedir. Bilissel yonelim, nesneleri inceleyerek herhangi bir duygusal
veya normatif degerlendirmeye tabi tutmaksizin onlara olumlu veya olumsuz
degerler bigmektir. Bunun igin de sistemin ddullendirici olarak algilanmasi
gerekmektedir. Bagliligin gergeklesebilmesi i¢in Uye acisindan maliyetinin
yuksek olmasi veya kendisinden ayrilmayi zorlastiracak degerde Kkisisel
fedakarliklar ve yatirimlarin istenmis olmasi gerekmektedir (Kanter, 1968:
504).
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Kenetlenme baghligi, onceki sosyal iligkilerden feragat veya grubun
kenetlenmesini kolaylastirici simge, sembol ve torenlere katilim gibi vasitalar
aracigiyla bir orgutteki sosyal iligkilere baglanma olarak tanimlanmaktadir.
Kenetlenme baglihgi, kiginin bir gruba ve bu gruptaki iliskilere baglihgidir.
Kenetlenme bagliligi gruba kargi olumlu duygusal yaklasimlari igerir. Grubun
her Gyesiyle ilgilenmek, iliskide bulunmak ve gruba ait oldugunu hissetmek
kisiye duygusal agidan bir tatmin saglayacaktir. Elde edilen bu tatmin kigiyi
orgutlne baglayacaktir.

Kontrol bagliligi ise, grup ve orgut uyelerinin liderin emir ve kurallarini
devam ettirmesine denir. Kanter, kisisel davranigi érgutun istedigi dogrultuda
sekillendiren orgut standartlarina bireyin bagi olarak gordugu baghhgi kontrol
bagliigi olarak adlandirmistir. Kontrol baghligi kiginin orgut normlarina bagl
olmasidir. Bu baglihk turl, orgute kargi olumlu yonelimleri icermektedir.
Kontrol baglligi, Uyenin oOrgutun norm, ama¢ ve degerlerinin olumlu
davraniglar icin onemli bir rehber olduguna inanmasi halinde ortaya
ctkmaktadir (Kanter, 1968: 501).

2.2.2.2. O'Reilly ve Chatman’in Yaklagimi

Orgutsel bagliigi, bireyin 6érgiti igin hissettigi psikolojik bag olarak
tanimlayan O’Reilly ve Chatman (1986: 493), bir orgute baglihgr Uge
ayirmaktadir:

o Uyum baghhgi: Baghlik, paylasiimis deg@erler icin degil, belirli
odulleri kazanmak igin olugmaktadir. Bu baghlikta, édulun cekiciligi ve

cezanin iticiligi s6z konusudur.

J Ozdeslesme bagliligi: Baghlik, digerleriyle doyum saglayici bir
iliski kurmak veya iliskiyi devam ettirmek i¢cin meydana gelmektedir.
Boylece birey, bir grubun Gyesi olmaktan gurur duymaktadir.
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. icsellestirme baglihgi: Timiyle bireysel ve érgiitsel degerler
arasindaki uyuma dayanmaktadir. Bu boyuta iligkin tutum ve davranislar,
bireylerin, i¢ dunyalarini orgutteki diger insanlarin degerler sistemiyle
uyumlu kildiginda gerceklesmektedir.

Orgltsel bagiigin uyum boyutu, édil-maliyet degerlendirmesini 6ne
cikararak bireyi aragsal algilara; 6zdeslesme ve igsellestirme boyutlari ise,

orgutun beklentilerine donuk sonuglara yoneltmektedir (Balay, 2000: 18).

2.2.2.3. Penley ve Gould’'un Yaklagimi

Bu yaklagima gore, bireylerin orgute ilgisi U¢ sekilde gergeklesir
(Penley ve Gould, 1998: 46-47).

. Ahlaki baglihk
. Cikarci baghlik
. Yabancilastirici baglilik

Ahlaki baghlik, orgutun amagclari, degerleri ve normlarinin
igsellestiriimesine ve yetkiyle 6zdeslesmeye dayali, orgute pozitif ve yogun
bir yonelistir.

Orgit standartlari ve degerler igsellestirildiginde ve orgite baglilik
goreceli olarak oduldeki degismelerden etkilenmedigi zaman ortaya
ctkmaktadir (Newton ve Shore, 1992: 277). Ahlaki baglilikta kisi, orgutin
amacini ve orgutteki isini degerli saymakta ve isi, her seyden dnce ona deger
verdigi icin yapmaktadir (Schein, 1978: 65-67).
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Cikarci baghlik, orgut ile isgorenler arasindaki aligveris iligkisini temel
almaktadir. Uyeler, 6rgitlerine katkilari kargihdinda elde edecekleri
odullerden dolayi baghlik duymaktadirlar.

Yabancilagtirici  bagliik ise bireysel davranisin sinirlandirildigi
durumlarda orgute olumsuz bir yaklagimi temsil etmektedir. Bu bagllik turi
dyenin Orgutl cezalandirici veya zararli gordugu zaman meydana
gelmektedir. Orglte bu sekilde baglanan kisi, 6rgutteki ddil ve cezalarin
tesadufi olarak verildigine inanir. Bu durum ise kiginin drgutun i¢ cevresi
uzerinde kontrolu olmadigi hissini yaratmaktadir. Alternatif is veya orgutlerin
bulunmama durumunda ise yabancilastirici baghlik gelisir. Dolayisi ile kisi
orgutin dis cevresinde de kontrolu olmadigini dusundr ve kisi ile orgut
arasinda olumsuz duygusal bir bag olusur (ilsev, 1997: 19).

2.2.2.4. Allen ve Meyer’in Yaklagimi

Literatirde Uzerinde sikga durulan arastirmalari ile Allen ve Meyer
(1990: 3), baghhg Ug boyutta incelemislerdir. Bunlar, duygusal, normatif ve
devam baghligidir.

Duygusal baghlik kigilerin 6rgut ile 6zdeglesmelerini, orgutlin Uyesi
olmaktan hognut olduklarini ve 6rgute guglu sekilde bagli olduklarini gosteren
duygusal bir yonelmeyi ifade etmektedir.

Duygusal bagliligi yuksek olan bireyler arzu ettikleri i¢cin orgutte kalirlar
ve orgutun cikarlar igin buyuk caba gostermeye istekli olurlar. Bu ylzden
duygusal baglihk, orgutlerde gerceklesmesi en ¢ok arzu edilen baghlik

taraddr.

Devamlilik baglihgi, kisilerin c¢alistigr 6rgutten ayrilmasi durumunda
ortaya c¢ikacak maliyetlerden ve / veya ig alternatiflerinin azligindan o6turu
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orgut Uyeligini surddrmesidir. Devamlilik baglihgr yuksek olan Kkigiler
kayiplardan kaginmak icin érgitte kalmayi zorunluluk olarak gorirler. is
alternatiflerinin azligi nedeniyle kosullar gerektirdigi icin orgut uyeligini
surdurdrler. Kisinin orgutte calistigi sure icinde harcadigi emek, zaman,
caba, elde ettigi para, statu gibi yatirnmlar ne kadar fazla ise 6rgutten ayrildigi
takdirde ayrilmanin getirecegi maliyetler o kadar fazla olur ve bu durum
bireyin orgute baglihgini artirir.

Normatif baglilik, kisilerin ahlaki bir sorumluluk duygusu ile zorunluluk
hissettikleri i¢cin duyduklari baghliktir. Normatif baghligi yuksek olan kigiler,
orgutte calismayi kendisi igin bir gorev olarak gordugu ve orgutte kalmanin

dogru bir davranig oldugunu dusundukleri i¢in orgut tyeligini surdururler.

2.2.3. Goklu Baghhk

Reichers (1985: 465-476), orgutsel baglilik ile ilgili evrensel konseptin
orgutun butundne dayanan tanimlamalari itibari ile goklu baglihk yaklagimini
ele alarak daha kesin ve anlamli sonuglar elde etmeyi amaclamigtir.

Baglilik literaturt arastirildiginda, bireylerin deneyimleri ile ilgili buyuk
bir bogluk oldugunu ifade eden Reichers (1985: 465-476), literatlrde yer alan
baglilik tanimlarinin da énceki arastirmalarin melezlestiriimesinden meydana
geldigini 6ne surmektedir. Bu nedenle arastirmasinda bireyleri gercek baglilik
deneyimlerine ve orgutlerin dogasina odaklanmistir. Reichers’in (1985: 465-
476) bu yaklagsimi, Mowday vd.’nin (1979, 1982), tutumsal baglilik tanimlarini
ve ama¢ ve degerler yaklagimlarinin gelistiriimis bir modelini ortaya
koymaktadir.

Orgutsel baghlikla ilgili siniflandirmalar genellikle baghiligin 6rgitin
batunune duyuldugu mantigina dayanmaktadir. Coklu baglilik yaklagimi ise,
orgut icinde bulunan farkli unsurlarin, farkl diuzeylerde baghlik turlerini ortaya
cikarabilecegini ileri surmektedir (Reichers 1985: 465-476).
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Bu yaklasim ile orgutler, referans gruplarini ve rol setlerini igeren koalisyon
varliklari olarak tanimlanmaktadirlar. Bu koalisyonel varliklar ve varligin
katilimcilari, diger orgutsel gruplarin benimsemis oldugu amag ve degerler ile
catisma halinde olan tek bir amag¢ ve degerler setini benimsemis olabilirler
(Varona, 2002: 5).

Reichers (1985: 465-476), orgutin spesifik olarak birey agisindan
baglihgr ortaya c¢ikaran farklilasmamig tek bir varligi simgeledigini
savunmaktadir. Reichers’e (1985: 465-476) gore, teorisyenler orgut
uyelerinin hizmet ettikleri farkli degerlerle ¢atisan amaglar Uzerinde durmus
olmalarina ragmen, orgutun kendi dogasiyla yeterince ilgilenmemiglerdir.
Ancak orgutun dogasi, orgutteki belirli gruplar ve gruplarin amaglari Kisilerin
coklu bagliliklarinin odak noktasini olugturmaktadir.

Coklu  baghlik yaklagimi  kisilerin ~ orgutlerine, mesleklerine,
musterilerine, yoneticilerine ve meslektaslarina farkli baglilik gostereceklerini
ileri sirmektedir. Orgutler, sekil 9'da gosterilen goklu bagliik kaynaklarini
olusturan bir ¢ok gruptan meydana gelmektedir.
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Profesyoneller

Yatirimcilar

Constituency

]
Tepe Yoneticilgr

Meslektaglar §

Top-Managers
Co-workers

Relevant

Constituency
Toplum — -
llgili Katilimcilar

Sendikalar

Dernekler

Sekil 9. Orglitsel Baghliklar
Kaynak: Reichers, 1985: 465-476.

Orgltlerin koalisyonlar, gruplar ve taraflardan olusan bu yapilari,

yoneticilerin orgut Uyelerinin ¢oklu rol yonelislerinin farkinda olduklarini
gOstermektedir. Ayni sekilde orgut Uyelerinin de ¢oklu amag ve degerler
setinin farkinda olduklari kabul edilmektedir. Ayni zamanda, goklu baghlik

yaklagimi kisilerin duymus olduklari baglhliklarin birbirinden farkli olabilecegini

de One surmektedir (Reichers, 1985: 465-476).
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2.3. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN UNSURLAR VE SONUGLARI

Gunumuze kadar orgutsel baglihgin unsurlari ile ilgili pek ¢ok
arastirma yapilmistir. Yapilan arastirmalar sonucu érgutsel baghlhigi etkileyen
unsurlar, kisisel ozellikler, igle ilgili 6zellikler ve orgut ile ilgili 6zellikler olarak
siralanabilir (Nijhof, 1998: 243-244).

2.3.1. Kisisel Ozellikler

Orgltsel baglig etkileyen unsurlardan kigisel 6zellikler; yas, cinsiyet,
egitim, orgutte galisma suresi gibi 6zellikleri igermektedir.

Angle ve Perry (1981: 1-14), o6rgutsel baghligi etkileyen unsurlar ve
sonuglari uzerine yapmis olduklari arastirmada yas, cinsiyet ve egitim duzeyi
ile orgutsel baghlik arasinda iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Arastirma
sonuglari, kadinlarin erkeklerden daha fazla orgute bagl olduklari, kisilerin
yaslari ilerledikge oOrgutsel baghliklarinin arttigi yonundedir. Kadinlarin
erkeklere oranla daha fazla baglh olmasinin sebebi, kadinlarin iglerini ve
orgutlerini degistirmek istememesinden kaynaklanmaktadir. Yaslari ilerleyen
isgorenlerin orgutsel bagliliklarinin daha fazla olmasinin sebebi ise, kigilerin
is ve egitim alternatiflerinin azalmasidir (Angle ve Perry, 1981: 1-14).
Bunlarla birlikte egitim duzeyi ile orgutsel baglilik arasinda ters bir iligki
oldugu 6ne surulmagtur. Aragtirmacilar, isgorenlerin egitim duzeyleri arttik¢a,
beklentileri ve is alternatifleri arttigi igin érgutsel baglihgin azaldigi sonucuna
varmiglardir. (Angle ve Perry, 1981: 1-14; Steers, 1977: 46-56).

Bu arastirmalarla birlikte, Mathieu ve Zajac’in 1990 yilinda 124 ampirik
makaleye dayali meta-analiz ¢aligmalarinin sonuglari da yukarida verilmig
olan bulgulari desteklemekte ve kigilerin orgutte kalma sureleri arttikga ve

pozisyonlari yukseldikge orgutsel baghliklarinin arttigini ortaya koymaktadir.
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Allen ve Meyer (1984: 372-378)'in orgutsel baglligin unsurlarini,
baglihgin farkh boyutlarina gore inceledigi ¢alismalarinin sonucunda, yas ve
duygusal baglilik arasinda pozitif bir iligki bulmalarina ragmen devamlilik
bagliligi ile yas arasinda bir iligki bulamamiglardir.

2.3.2. isle ilgili Ozellikler

isle ilgili 6zellikler; isin gerektirdigi bilgi ve yetenek, is arkadaglar ve
yoneticilerle iligkiler, isle ilgili yetki ve sorumluluklar, geri bildirim ve isin
motive etme derecesi, icerigi, cesitliligi ve 6zerkligi gibi 6zelliklerdir (Nijhof,
1998: 243-244).

Steers (1977: 46-56)’in orgutsel baghligin unsurlarina ve sonuglarina
yonelik aragtirmasinda, is Ozelliklerinin onemli Olgude oOrgutsel baglihgi
etkiledigi ortaya konmustur.

Hackman ve Oldham (1975: 161)in is Ozellikleri modelinde yer alan,
beceri gesitliligi, gorevin tanimi ve onemi, 6zerklik ve geri bildirim boyutlari,
isin boyutlarini olugturmaktadir ve bu boyutlar, bireylerin isi ile ilgili anlam
gelistirmesi, sorumluluk duyma ve sonuglara iligkin bilgilendirme gibi kisinin
ilerleme ihtiyacina baglh olan psikolojik durumlari yaratir. Bu durumlarin
sonuglari ise yuksek calisma motivasyonu, yuksek is performansi ve is

tatmini ve diguk devamsizlik ve isgoren devridir.

2.3.3. Orgiitle ilgili Ozellikler

Orgtle ilgili 6zellikler, érgiit blyiklugl ve yapisi, calisma kosullari,
kariyer olanaklari, Ucret sistemi, yonetim tarzi ve yonetime katilma gibi
Ozelliklerdir (Nijhof, 1998: 243-244).
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Morris ve Sherman (1981), arastirmalari sonucu, orgutin formellik
duzeyi ve merkezilesme Ozelliklerinin orgutsel baglihgr etkiledigini ancak
orgut buyuklugunan érgutsel baghlikla bir iliskisi olmadigini 6ne surmuslerdir.

Bu arastirmalarla birlikte, vd. (1973: 603-609) orgutle ilgili 6zellikleri
dogrudan calisma grubuna iligskin kisiler veya maddi olaylar tarafindan
belirlenen degisik kisisel etkiler olarak tanimlamakta ve bu 6zellikleri maas,

terfi politikalari ve 6rgutun bayukligu olarak agiklamaktadirlar.

Literatur incelendiginde, orgutsel baghligin girdileri (6rgutsel baglhlhgi
etkileyen unsurlar) iligkin bulgular Reichers (1985: 465-476)in

arastirmasinda ayrintili olarak verilmistir.
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Arastirmacilar Yil Ornek Kitle Girdiler
Alutto, Hrebiniak ve Ogretmenler,
Alonso 1973 | Hemgireler Yatirimlar(yas, egitim, vs.)
Bartol 1979 | Bilgisayar Uzmanlari | is Tatmini
Brown 1969 [ Kamu Calisanlari ihtiyac Tatmini
Grup Normlari, rekabet, karsilanan
Kamu/Ozel Sektor beklentiler, imaj saglamlastirma,
Buchanan 1974 | Yoneticileri kisisel 6nemlilik hissetme
Ogrenci, Endistri Yatirimlar, Oddiller, Maliyetler,
Farrell ve Rasbult | 1981 | Iscileri Alternatifler
Sendikali Gazete Ayricalik, is Olgegi, Is Stresi(-),
Fukami ve Larson | 1984 | Calisanlar Yénetici lligkileri, Sosyal Baglilik
Ozel Sektér
Grusky 1966 | Yoneticileri Odiiller, Maliyetler
Hall, Schneider ve
Nygren 1970 [ Orman Memuru Uyelik Tatmini, Giivenlik ihtiyaclari
Hrebiniak ve Ogretmenler,
Alonso 1972 [ Hemsireler Role Stresi(-), is Tatmini, Ayricalik
Kiesler ve
Sakumura 1966 | Ogrenciler Gegici Odliller(-)
Ayricalik, Kisisel ve Orgitsel Amag
Lee 1969 | Bilim Adamlari Uyumu
Lee 1971 | Bilim Adamlari Profesyonel Prestij
Morris ve
Scherman 1981 | Ruh Saghgi iscileri Rol Stresi(-), Oz-Etkililik, Yag, Egitim
MBA’lar/ Yeni is Secme iradesi ve DegismezIigi, Is
O’Reilly ve Caldwell | 1980 | Calisanlar Tatmini
Muhasebeciler,
Rusbult ve Farrell 1983 | Hemsireler Odiiller, Maliyetler, Alternatifler
Schneider, Hall ve Kisisel ve Orglitsel Amag Uyumu,
Nygren 1974 | Orman Memuru Ayricalik
Sheldon 1971 | Bilim Adamlari Yas, Ayricalik, Pozisyon
Bilim Adamlari, Basari Ihtiyaci, Is Karakteristigi,
Steers 1977 | Mihendisler Grup Normlari
Stevens, Beyer ve Kamu Sektori Asiri Rol Yiikleme(-), Ayricalik, ig
Trice 1978 | Uzmanlari Baghhgi
Ogrenciler/ Yeni Kisi/ls Uyumu, Performans, Is
Stumpf ve Hartman | 1984 | Calisanlar Tatmini
Wiener ve
Gechman 1977 | Ogretmenler Bagllik, is Tatmini
Rol Stresi(-), Is Tatmini, Yas,
Welsh ve La Van 1981 | Hastane Calisanlari Ayricalik

Kaynak: Reichers, 1985: 465-476.



56

2.3.4. Orgiitsel Baglihgin Sonuglari

Yapilan arastirmalar, orgutsel baglihigin hem o6rgit performansini
arttirdigi hem de oOrgutu caligabilecek daha iyi bir yer haline getirdigi
konusunda birlesmektedir. Yluksek duzeyde orgutsel baglihk, Oorgutin

yararina ¢alismaya istekli olma anlamina gelmektedir (Guney, 2001: 139).

Literatur incelendiginde, orgutsel bagliligin sonuglarina iligkin bulgular
Reichers (1985: 465-476)'in arastirmasinda ayrintili olarak verilmistir.

Tablo 4. Bagimsiz Degisken Olarak Baglilik

Arastirmacilar Yil | Ornek Kitle Ciktilar

Angle & Perry 1981 | Transit Iggileri Geg Gelme, Devir Hizi

Bateman & Strasser 1984 | Hemsireler is Tatmini

Hom, Kateberg & Hulin 1979 | Askeri Personel Devir Hizi
Devamsizlik, Devir

Koch & Steers 1978 | Kamu Calisanlari Hizi

Devamsizlik, Devir
Sendikali Gazete Hizi,

Larson & Fukami 1984 | Calisanlari Performans
Japon Elektrik
Marsh & Mannari 1977 | Iscileri Devir HizI*
Devamsizlik, Devir
Mowday, Steers & Porter 1979 | Kamu Calisanlari Hiz
Porter, Crampon & Smith 1976 | Yonetici Adaylari Devir Hizi
Mowday, Steers, Porter & Psikiyatri
Boulian 1974 | Teknikerleri Devir Hiz
Bilim Adamlari ve
Steers 1977 [ Mihendisler Devam, Devir Hizi
Van Maanen 1975 | Polisler Performans
* Etkisi yok.

Kaynak: Reichers, 1985: 465-476.

Baglilhik, onemli dlgide dusuk performans, yuksek devamsizlik ve ise
ge¢ gelme davraniglar ile negatif iligkilidir. Tablo 3 ve Tablo 4'te verilen
calismalarin buyuk bir kismi, bagimsiz degigkenlerin 6lgimu igin Porter,
Steers ve Mowday tarafindan gelistirilen orgutsel baglilik anketini kullanarak
gerceklestiriimiglerdir. Rol ¢atismasi gibi rolle ilgili degiskenler ve is rekabet
derecesi gibi is deneyimleri bu calismalarda hep baglilik girdileri olarak
bulunmuslardir (Reichers, 1985: 465-476).
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Bazi arastirmacilar, ayni zamanda yan bahis ve batik maliyetlerin de
isletmede uzun donemli c¢alisanlar tarafindan hissedilen bagllik girdileri
oldugunu bulmuslardir (Farrell & Rusbult, 1981: 78-95; Hrebiniak & Alutto,
1972: 555-572).

Chebat ve Kollias (2000: 66-81), Kanada'da orta kademe banka
yoneticileri Uzerinde yaptiklari ¢alismada , yoneticilerin guglendirme algisi
artikga, rol gatismasi ve belirsizliginin azaldigini, tepkiselligin arttigini ve is
tatminin yukseldigini ortaya koymuslardir.

Tablo 2'de verilen calismalar, bagliigin 6nemli girdileri olarak
literatirde kabul gormuslerdir ancak bagliligin c¢iktilarina gore daha gok

degiskenden etkilenir ve daha kararsiz bir yapiya sahiptir.

2.4. ORGUTSEL BAGLILIK VE ISGOREN GUGLENDIRME
ARASINDAKI ILISKIYE YONELIK ARASTIRMALAR

Orgutsel baglihg: etkileyen faktérlerle ilgili literatir incelendiginde bir
¢cok calismaya rastlanmaktadir, bunlardan bazilar bu faktoérlerden bir ya da
bir kagi Uzerinde yogunlagsmaktadir. Bu bdoliumde de, drgutsel baglilik ve
isgoren guclendirme arasindaki iligkiyi incelemis olan caligmalara yer

verilecektir.

2.4.1. Sigler ve Pearson

Sigler ve Pearson, psikolojik guc¢lendirme algisi ile orgutsel baglilik
arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik g¢alismalarinda, kigilerin faaliyetlerini
anlamli bulduklari ve bolumlerinde etkileri oldugunu hissetmeleri durumunda
orgute baghliklarinin arttigini ortaya koymuslardir. Bu sonugla birlikte,
psikolojik guglendirme algisinin performans ile pozitif iligkili oldugu sonucunu

da elde etmiglerdir.
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2.4.2. Niehoff

Niehoff vd. (2001: 91-114)’'in hizmet sektoru Uzerinde yapmis oldugu
arastirmada, psikolojik guglendirme algisi ile sadakat arasinda pozitif bir iligki
bulundugu ortaya konmaktadir. Ancak sadakat ve baghlik kavramlar
arasindaki ayrim da ortaya konarak detayli bir analiz sonucu verilmistir.
Sadakat kavraminda degerler c¢alisanlar tarafindan benimsenmese de
baglilik s6z konusu olmaktadir. Bununla birlikte, kigulmekte olan érgutlerde
yoneticilerin  sergilemis olduklari guglendirme davraniglarina iligkin,
calisanlarin algisi ile sergilenen sadakat arasinda olumlu bir iliski oldugu da
ortaya konmaktadir.

2.4.3. Steers

Steers (1977: 46-56)'de oOrgutsel baglihgin girdilerini ve sonuglarini
arastirmig oldugu c¢alismasinda Kisilerin is deneyimlerinin ve algilarinin,
kisisel, igle ilgili ve orgutsel faktorlerin orgutsel baglihgin onemli girdileri
oldugunu ortaya koymustur. Bu nedenle, galisanlarin guglendirme ile ilgili
deneyimlerinin baglihk duzeylerini etkiledigini vurgulamaktadir. Steers (1977:
46-56), ayni zamanda kisilere kargi goOsterilen pozitif davraniglarin baghligi
etkileyen oOnemli degiskenlerden oldugunu da ortaya koymaktadir. Bu
calismadan yola g¢ikarak, Kirkman ve Rosen (1999: 70) takimlarin
glglendiriimesi sonuglarini arastirmiglardir. Orgltsel ve igle ilgili 6zellikleri,
takimlarin guclendirilmesi i¢in girdi olarak kullandiklari galigmalarinda,
verimlilik, proaktiflik, servis kalitesi, is tatmini, orgutsel baghlik ve takim
baglihgi sonuglarini elde etmiglerdir.

Bu caligmalarla birlikte yapilmig olan bir ¢ok arastirma da isgoren
guglendirmenin, orgutsel baghligi etkileyen birgok unsurdan bir tanesi
oldugunu ortaya koymaktadir. Bhatnagar (2005: 429), Hint yoneticiler
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uzerinde, psikolojik guglendirmenin orgutsel bagliliga etkilerini arastirdigi
calismasinda, orgutsel baglihgin, psikolojik guglendirme ¢iktisi oldugunu ve
banka sektorinde galisan yoneticilerin, enerji sektdorinde calisanlara gore

daha yuksek baglilik dizeyi oldugunu ortaya koymaktadir.

Cunningham ve Hyman (1996: 22) calismalarinda, yuksek seviyede
bagliigin ancak guglendirme girisimleriyle ve yonetsel destek ile ortaya
ciktigini bulmusglardir. Hatta genelde dusulen bir hatanin, guglendirme
girisimlerinin kaynak yetersizligine yol agacagi, otorite bosluklari olusturacagi

gibi kaygilar oldugunu belirtmiglerdir.



3. ISGOREN GUGLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI
ILISKiNIN BELIRLENMESINE YONELiIK ARASTIRMA

Calismanin bu boélimunde, arastirmanin amaci ve énemi, sinirhliklari,
varsayimlari, hipotezleri ve yontemi acgiklanmakta, arastirmanin amaci ve

hipotezi dogrultusunda elde edilen bulgulara yer verilmektedir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

isgéren giglendirme ve orgitsel baghlik konularinin  giinimiiz
isletmeleri icin 6nemi ve kavramlarin birbirleri ile pratikte i¢ ice gegmesi
sonuglarinin degerlendiriimesiyle isletmelerin kendileri i¢in ¢izecekleri

rotalara 1s1k tutacak onemli konular agiklanacaktir.

isgéren glclendirme ile birlikte birgok isletmede ele alinan ve
uygulanmaya c¢aligilan katilim, motivasyon, is zenginlegtirme gibi
guglendirme araglarinin detayli olarak ele alinmasi ile gicun gergek anlamda
dagitilmasi  sonucu oOrgutsel baglihk parametrelerinin  ne oranda
gelistirilebileceginin ortaya konmasi isletmeler icin oOnemli olan bu

kavramlarin anlagilmasini saglayacaktir.

isgéreni giiclendirmenin ve érgltsel baglilik yaratmanin isletmeler igin
onemi disunaldagunde, orgutsel baghligin sonuglarinin, isgéren guaglendirme
ile olan iligkisi ile yonetici ve isgbren arasindaki iligkiler ve isgorenin
kendisinin guglendirilmesine yonelik algisi arasindaki iligkinin ortaya konmasi

tezin amacina ulasabilmesi i¢in oldukga dnemlidir.

Bu arastirma ile bir Uretim igletmesinde c¢alisan isg0Orenlerin
guclendirme ve orgutsel baglilik duzeyleri arasindaki iligkiyi ortaya koymak ve
bu iliskiden farkl fonksiyonel isletme birimlerinin ne boyutta etkilendiklerini
ve bunun yani sira bu iligkinin demografik faktorlerden ne boyutta
etkilendigini ortaya ¢ikarmak amaglanmaktadir.
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isletmelerin degisen cevresi, uluslararasilasma siireci, isgdren
farkliliklari, orgut yapilarindaki yataylagma gibi bir gok kavram, global degisim
ve rekabetin ortaya c¢ikardigi kavramlardir. Bu c¢evrede yasayip
olgunlasabilmek igin isletmeler yardimlasma, yetistirme, takim c¢alismasi,
motivasyon, katilim, yetki devri gibi konular kapsayan ve daha da ileriye
tasiyan isgoren guclendirme sureci ile igi yapani isin sahibi haline getirmeyi
yani guglendirmeyi amaglamaktadirlar.

Gunumuz igletmeleri, isgorenleri gesitli 6zellikleri itibari ile daha guglu
hale getirmekle, o6rgut amaclarini ve Kkisisel amagclari yakinlastirarak,
isletmeleri degisme ve gelisme yolunda bir adim daha ileri tagimaktadirlar.

Konunun 6nemi de burada yatmaktadir.

Tum bu acgiklamalarin yaninda, literatirde, orgutsel baglligin girdi ve
ciktilarini  arastiran calismalarin  oldukga fazla oldugunu sdOylemek
mumkundur. Ancak guglendirmenin orgutsel baglihga yapmis oldugu katki ile
ilgili calismalar sinirlidir (Bkz. Tablo 3). Arastirmamizda, bahsedilen sinirlilik
nedeni ile bu konu belirlenmigtir ve bu nedenle bu tez igerisinde
guglendirmenin, uygulamanin gergeklestirildigi isletmenin farkli birimleri igin
yarattigi etkiler ve orgutsel baglilik konusuyla iligkisi irdelenecektir.

3.2. ARASTIRMANIN YONTEMi

Arastirmada kullanilan anket soru formu, Ankara’da kurulmus bir
otomotiv igletmesinde uygulanmigtir. Bu isletme, 40 yildir bu alanda faaliyet
gOstermekte olup, arastirmamiza da konu olan Ankara’daki fabrikasinda
2500 beyaz ve mavi yakali igsgoren istihdam etmektedir. Bu isletme, diunya
uzerinde 13 fabrikasi olan uluslararasi bir isletmedir. Calisma analizleri igin
bilgisayar ortaminda “SPSS for Windows” programi kullanilarak
gerceklestirilimigtir.
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3.2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Ankara’da faaliyet goOsteren bir Uretim
isletmesinin beyaz yaka isgorenleri olusturmaktadir. Bu isletmede calisan
toplam isgoren sayisi 2500; toplam beyaz yakali isgoren sayisi 317°dir. 317
kisi, arastirmanin evreni ve Orneklemini olusturmaktadir. 317 kigsiye anket
formu gonderilmis olup, sadece 214 beyaz yakali igsgorenden cevap

alinmistir.

3.2.2. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmaya katillan isgorenlerin, guglendirme uygulamalari ile
desteklendikleri varsayilmaktadir.

3.2.3. Arastirmanin Sinirhliklar

Arastirma bir Uretim igletmesinin beyaz yaka c¢aliganlar yani maddr,
mudur yardimcisi, sef, ustabasi ve memurlar ile sinirlandirilmigtir, daha alt

kademe calisanlar arastirma kapsami digindadir.

3.24. Arastirmada Kullanilan Soru Kagidi

Arastirmada orgutsel baglihgr olgmek igin kullanilan soru kagidi,
Mowday, Steers ve Porter (1979) tarafindan gelistiriimis “Orgutsel Baglilik
Anketi"dir. Bu calismada kullanilan anketin Karatepe ve Halici (1998)
tarafindan gerceklestiriimis olan Turkge Tercimesi kullaniimigtir Baglilik ile
ilgili soru adedi 15tir. Soru kagidinda yer alan ifadelere katilimcilarin ne

derecede katildigini gésteren 5'li Likert 6lgegi kullanilmigtir. Olgek:

1. Hi¢ Katilmiyorum
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2. Katilmiyorum
3. Bazen
4. Katiliyorum

5. Tamamen Katiliyorum

cumlelerinden olugmaktadir.

Arastirmada gugclendirmeyi dlgmek igin ise Spreitzer (1995) tarafindan
gelistirilen “Psikolojik Guglendirme Algisi” anketi ve Niehoff vd. (2001)
tarafindan astlar icin gelistirilen gucglendirme anketi kullaniimistir.
Guclendirme ile ilk 12 soru Spreitzer (1995)’e, sonraki 15 soru ise Niehoff vd.
(2001)’e aittir. Psikolojik Guglendirme Algisi anketinin orijinal 6lgeginde 7’li

Likert kullanilmaktadir, ancak ifadelerin Turkge'ye aktarilmasindaki
zorluklar nedeni ile 5’li Likert'e donusturulmagtur. Niehoff vd. (2001)'nin
geligtirmis oldugu anket ise &’li Likert Olcegini kullanmaktadir. Ankette
kullanilan toplam soru sayisi 42’dir (Bkz. Ek 1).

3.2.5. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Aragtirma 2007 yili, Temmuz ayi igerisinde, bir Uretim isletmesinde 1
hafta stirede gergeklestirilmistir. Soru kagidi ile ilgili agiklamalar galisanlara
aktarilmig ve ne zaman geri toplanacagi kendilerine bildirilmistir. Kisilere,
cevaplarinin arastirma amaci diginda kullaniimayacagi yonunde bilgi verilmis

ve gizlilik esas alinmistir.

Soru formu, beyaz yaka calisanlara (mudur, mudur yardimcisi, sef,
ustabasi ve memurlar) dagitilmistir. Katilimcilarin sorulari agik yureklilikle
cevaplamalarini saglamak adina kisisel bilgiler sinirh sekilde, cevaplar belirli

araliklar tanimlanarak alinmistir.



64

Arastirmaya katilmaya isteksiz ¢alisanlarla gorusulUp arastirma ile ilgili
detayli bir bilgi verilmis olsa da, arastirmaya katilmayan c¢aligsanlar olmustur.
isletmede, yukarida belirtilen kademelerce soru kagitlari doldurulmustur ve
toplam 214 adet soru kagidi arastirma verilerini olugturmaktadir.

Calisma kapsaminda kullanilan Pearson korelasyonu, iki degisken
arasinda iliski olup olmadiginin tespit ediimesinde kullaniimaktadir. iligki
katsayisi ise “r’ harfi ile ifade edilmektedir. Pearson katsayisi r, -1 ile +1
degerleri arasinda degisir ve 1’e yaklastik¢a iligkinin gucu artar (Erdogan,

1998:129).

Korelasyon katsayisi iki degisken arasindaki bagin derecesini gosterir.
iki degisken arasinda nedensellik iligkisinin olup olmadi§i arastirmacinin
kuracagi hipoteze, kuramsal baga, yoruma bagldir (Erdogan, 1998:136).
3.2.6. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma hipotezleri agsagidaki gibi olusturulmustur.

H1: isgéren giiglendirme ve érgiitsel bagllik arasinda iligki vardir.

H2: isgéren giiclendirme ve érgiitsel bagdlilik arasindaki iliski hizmet ve Gretim
departmanlarinda farklilagmaktadir.

H3: Cinsiyet degiskenine gore isgorenlerin guglendirme ve orgutsel baghlik

ortalamalari arasinda iligki vardir.

H4: Yas degiskenine gore isgorenlerin gucglendirme ve oOrgutsel baghlik

ortalamalari arasinda iligki vardir.

H5: Egitim degiskenine gore isgorenlerin guglendirme ve orgutsel baglihk

ortalamalari arasinda iligki vardir.



65

H6: Mesleki tecribe degigkenine gore isgorenlerin guglendirme ve orgutsel

baglilik ortalamalari arasinda iligki vardir.

3.2.7. Arastirma Bulgulari

isgéren glclendirme ve orgltsel baghlik arasindaki iliskiyi ortaya
koymak amaciyla yapilan arastirmada  oncelikle, uygulamanin
gerceklestirildigi  Uretim isletmesinde, arastirmaya katilan isgorenlerin

demografik degiskenlere gore dagilimlari verilmigtir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin cinsiyet degiskenine gore dagilimina
bakildiginda, % 18,7’sinin bayan; % 81,3’Unun ise bay oldugu gorulmektedir
(Tablo 5).

Tablo 5. isgérenlerin Cinsiyet Degiskenine Gére Dagilimi

Frekans %
Bayan 40 18,7
Bay 174 81,3
Toplam 214 100

Arastirmanin gergeklestirildigi Uretim isletmesinde, isgorenlerin yas
degiskenine gore dagilimi incelendiginde, % 30,8’inin 20-29; % 42,1’inin 30-
39; % 27,1’inin 40 yas ve Uzerinde oldugu belirlenmigtir (Tablo 6).

Tablo 6. isgorenlerin Yas Degiskenine Gére Dagilimi

Frekans %
20-29 yas 66 30,8
30-39 yas 90 42,1
40-49 yas 58 27,1
Toplam 214 100
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Tablo 7’de arastirmaya katilan isgorenlerin, egitimlerine iligkin dagilim
yer almaktadir. Katilimcilarin, % 271’inin ilkokul-Lise; % 62,1’inin On Lisans-

Lisans; % 16,8’inin Lisansustu-Doktora egitimi almig oldugu gorulmektedir.

Tablo 7. isgorenlerin Egitim Degiskenine Gére Dagilimi

Frekans %

ilkokul-Lise 45 21
On Lisans-Lisans 133 62,1
Lisansustu-Doktora 36 16,8
Toplam 214 100

Arastirmaya katillan iggorenlerin mesleki tecribe degiskenine gore
dagilimina bakildiginda, % 49,71’inin 1-5; % 22,4’4nin 6-10; % 14’Gndn 11-
15; % 7,9’unun 16-20 yillik ve % 6,5’inin 21 yil ve Uzeri mesleki tecrubeleri
oldugu gorulmektedir (Tablo 8).

Tablo 8. isgorenlerin Mesleki Tecriibe Degiskenine Gére Dagilimi

Frekans %
1-5 yil 105 49,1
6-10 yil 48 22,4
11-15 il 30 14
16-20 yil 17 7,9
21 yil ve Uzeri 14 6,5
Toplam 214 100

Tablo 9’da arastirmaya katilan igsgorenlerin, ¢alistiklari departmanlara
iliskin dagilim yer almaktadir. Katilimcilarin, % 29’u hizmet departmaninda;
% 71’i ise uretim departmaninda galistigi belirtilmistir.



Tablo 9. isgdérenlerin Departmana Gore Dagilimi
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Frekans %

Hizmet Departmani 62 29
Uretim Departmani 152 71
Toplam 214 100

Arastirmanin buradan sonraki kisminda oncelikle isgoren guglendirme

ile orgutsel baghlik arasindaki iliski incelenecek, sonrasinda demografik

faktorlerle, isgoren gucglendirme ve orgutsel baglilik iliskisi ortaya konacaktir.

3.2.7.1.

isgéren Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik iligkileri

Arastirmada, igsgorenlerin guc¢lendirme ve oOrgutsel baghlik iligkileri

incelenmigtir.

H1: isgdren giiglendirme ve érgitsel baghlik arasinda iligki vardir.

Tablo 10. isgérenlerin Giiglendirme ve Orgiitsel Bagliliklari Arasindaki iligki

isgdren . N}
. . Orgutsel Baglilik
Guglendirme Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 327
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,000
Orneklem (N) 214 214
- y Pearson
Orgutsel Baglilik
Ortalamasi Korelasyon 327 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,000 ,
Orneklem (N) 214 214
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Aragtirmaya katilan iggOrenlerin guglendirme ve orgutsel bagliliklari
arasindaki iligki Pearson korelasyon testi ile belirlenmis ve Tablo 10°'da
gOsterilmigtir. 0,05 6nem seviyesinde bir iligkinin olup olmadigi arastiriimig
olup, anlamli bir iligskiye rastlanmistir. Dolayisi ile H1 hipotezi kabul edilmistir.

3.2.7.2. Farkh Departmanlar Agisindan isgéren Giiclendirme ve Orgiitsel

Baghlik iligkileri

H2: isgéren gliclendirme ve orgiitsel baghlik arasindaki iliski hizmet ve

uretim departmanlarinda farklilagmaktadir.

Arastirmaya katilan ve hizmet departmaninda calisan iggorenlerin
guglendirme ve orgutsel bagliliklari arasindaki iligki Pearson korelasyon testi
ile belirlenmig ve Tablo 11°de gosterilmigtir.

Tablo 11. Hizmet Departmaninda Calisan isgérenlerin  Giiclendirme ve
Orgutsel Baglliklari Arasindaki lligki

isgoren . N}
. . Orgutsel Baglilik
Guglendirme Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 454
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,000
Orneklem (N) 62 62
o y Pearson
Orgutsel Baglilik
Ortalamasi Korelasyon 454 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,000 ,
Orneklem (N) 62 62

Arastirmaya katillan ve Uretim departmaninda calisan isgoOrenlerin
guglendirme ve orgutsel bagliliklari arasindaki iligki Pearson korelasyon testi
ile belirlenmig ve Tablo 12’de gosterilmigtir.
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Tablo 12. Uretim Departmaninda Calisan isgérenlerin  Gliglendirme ve
Orgutsel Bagliliklari Arasindaki lligki

isgéren . L
Giiglendirme Orgutsel Baglilik
Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 ,293
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,000
Orneklem (N) 152 152
o g Pearson
Orgutsel Baglilik
Ortalamasi Korelasyon ,293 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,000 ,
Orneklem (N) 152 152

Hizmet ve uretim departmaninda galigsan isgorenlerin guclendirme ve
orgutsel baghlik iligki duzeyleri Tablo 11 ve Tablo 12'de verilen sonuglara
gore farklilagmaktadir. Her iki departmanda da 0,05 onem seviyesinde bir
iliskiye rastlanmig ancak hizmet departmanlarindaki iligki, Uretim
departmanlarindaki iliskiye gore daha siddetlidir. Bagka bir deyisle, Uretim
departmaninda iligki siddeti 0,293 iken, hizmet departmaninda 0,454’tur. Bu

sonuglar goz onune alindiginda H2 hipotezi kabul edilmistir.

Uretim departmanlari, hizmet departmanlarinin ve ayni sekilde hizmet
departmanlari da Uretim departmanlarinin  masgterileridir.  Hizmet
departmanlari, Uretimin her kosulda gergeklestirilebilmesi i¢in destek niteligi
tasir. Bu acidan bakildiginda inisiyatif ve sorumluluk alma, devredilen yetkiyi
kullanma gibi guglendirme araclari hizmet departmanlarinda daha fazla
algilaniyor olabilir, bunun bir sonucu olarak da isgorenlerin baghliklari daha
yuksek olabilir. Bu nedenle hizmet departmanlarindaki guc¢lendirme-baghlik
iligkisinin giddeti, Uretim departmanlarina gore daha yuksektir kabull

yapilabilir.



3.2.7.3.

Baglilik Arasindaki iligkiler

Demografik degiskenlere gore,
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Demografik Degiskenlerle Isgéren Giglendirme ve Orgiitsel

aragtirmaya katilan isgorenlerin

guglendirme ve orgutsel baglilik ortalamalari arasindaki iligki bu boliumun

konusunu olusturacaktir.

3.2.7.3.1.
Baghlik iligkisi

Cinsiyet Degiskenine Gore isgdrenlerin Giiglendirme ve Orgiitsel

Cinsiyet degigkenine gore , iggorenlerin gucglendirme-orgutsel baglilik

iliskisi agagida verilen hipotez ile arastirilmaktadir.

H3: Cinsiyet degiskenine gore isgorenlerin guglendirme ve orgutsel

baglilik ortalamalari arasindaki iligki vardir.

Tablo 13’te, incelenen uretim igletmesinde calisan bayan iggorenlerin,

guglendirme ve orgutsel baghlik ortalamalari arasindaki iligki verilmistir.

Tablo 13. Bayan iggorenlerin Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik Ortalamalari

Arasindaki iliski

isgoren \ N}
Giiglendirme Orgutsel Baglilik
Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 397
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,000
Orneklem (N) 40 40
o g Pearson
Orgutsel Baglilik
Ortalamasi Korelasyon ,397 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,000 ,
Orneklem (N) 40 40
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Tablo 14’te incelenen Uretim igletmesinde c¢alisan bay isgorenlerin,

guglendirme ve orgutsel baglilik ortalamalari arasindaki iligki verilmistir.

Tablo 14. Bay isgorenlerin Giiglendirme ve Orgiitsel Baghlik Ortalamalari
Arasindaki lligki

isgoren . N}
. . Orgutsel Baglilik
Guglendirme Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 316
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,000
Orneklem (N) 174 174
o y Pearson
Orgutsel Baglilik
Ortalamasi Korelasyon ,316 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,000 ,
Orneklem (N) 40 40

Bay ve bayan iggorenlerin guglendirme ve oOrgutsel baglihk iligki
duzeyleri Tablo 13 ve Tablo 14’te verilmistir. Pearson korelasyon testi ile
sonuglar analiz edilmis olup, 0,05 6nem seviyesinde bir iligkiye rastlanmigtir.

Dolayisi ile H3 hipotezi kabul edilmigtir.

Kadin ve erkeklerin farkh is tutumlarina sahip oldugu one
surtlmektedir. Toplumsal agidan kadina ve erkege yuklenen ya da uygun
gorulen gorev ve roller, is yasamindaki davranislarini etkilemekte, calisma
yasami ve igle ilgili bakiglarinda da degisimler yaratmaktadir (Cakir,
2001:108). Aragtirma bulgulariyla paralel olarak, Mathieu ve Zajac (1990)'in
yapmis olduklari meta-analiz sonuglarina gore, kadinlarin dusuk bir farkla da
olsa erkeklerden daha fazla o6rgutsel baglilik hissettikleri ortaya konmustur.
Aragtirmacilar, kadinlarin orgutsel baglilik duzeylerinin daha yuksek
olmasini, 6rgut tyeligini daha zor kosullarda elde etmeleri ile agiklamislardir.



Dolayisi

ile kadinlarin guglendirme
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ihtiyaclarinin ve bu dogrultuda

guglendirme algilarinin da ayni oranda yuksek olmasi beklenebilir.

3.2.7.3.2.
Baghlik iliskisi

Yas Degiskenine Goére isgorenlerin Giiglendirme ve Orgiitsel

Elde edilen diger bir bulgu yas degiskeni ile ilgilidir. Burada, belirli yas

gruplarinin  guglendirme algi

arasindaki iligki arastiriimigtir.

duzeyleri

ve oOrgutsel

bagliik duzeyleri

H4: Yas degiskenine gore isgorenlerin guglendirme ve orgutsel baglilik

ortalamalari arasinda iligki vardir.

Tablo 15, Tablo 16 ve Tablo 17°de belirli yag araliklarinda yer alan

isgorenlerin guglendirme ve orgutsel baglilik ortalamalari arasindaki iligkiler

verilmistir.

Tablo 15. 20-29 Yas Araliginda Yer Alan isgérenlerin  Giiglendirme ve
Orgutsel Baglilik Ortalamalari Arasindaki lligki

isgdren W L
. . Orgutsel Baglilik
Guglendirme Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 319
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,009
Orneklem (N) 66 66
o y Pearson
Orgutsel Baglilik
Ortalamasi Korelasyon 319 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,009 ,
Orneklem (N) 66 66
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20-29 yas araliginda bulunan isgorenlerin, Pearson korelasyon testi

sonucu, guglendirme ve orgutsel baglilik ortalamalari arasinda, 0,05 6nem

seviyesinde anlamli bir iligkiye rastlanmistir.

Tablo 16. 30-39 Yas Araliginda Yer Alan isgérenlerin  Giiglendirme ve
Orgutsel Baglilik Ortalamalari Arasindaki lligki

isgdren . N}
. . Orgutsel Baghlik
Guglendirme Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 337
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,001
Orneklem (N) 90 90
—_— g Pearson
Orgutsel Baglilik
Ortalamasi Korelasyon 337 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,001 ,
Orneklem (N) 90 90

30-39 yas araliginda bulunan isgorenlerin, Pearson korelasyon testi

sonucu, guglendirme ve orgutsel baghlik ortalamalari arasinda, 0,05 6nem

seviyesinde anlamli bir iligkiye rastlanmistir.
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Tablo 17. 40 Yas ve Uzeri Olan isgorenlerin Gliglendirme ve Orgiitsel
Baglihk Ortalamalari Arasindaki Iligki

isgéren . L
Giiglendirme Orgutsel Baglilik
Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 318
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,015
Orneklem (N) 58 58
o g Pearson
Orgutsel Baglilik
Ortalamasi Korelasyon 318 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,015 ,
Orneklem (N) 58 58

40 yas ve uzerinde olan iggorenlerin, Pearson korelasyon testi
sonucu, guglendirme ve orgutsel baghlik ortalamalari arasinda, 0,05 6nem

seviyesinde anlamli bir iligkiye rastlanmistir.

Belirli yas araliklarindaki analiz sonuglari incelendiginde, yas
degiskeninin guglendirme ve orgutsel bagliik ortalamalari ile iligkili
degigskenlerden biri oldugu sonucuna varilmigtir, bagka bir deyisle, H4
hipotezi kabul edilmigtir.

20-29 yas grubu isgorenlerde iligki siddeti, 0,319; 30-39 yas grubu
isgorenlerde 0,337 ve 40 yas ve Uzeri isgorenlerde ise 0,318 olarak
bulunmustur. 20-29 yas grubu, yani c¢alisma hayatina yeni baslayan
isgorenlerin, degisime acikligi, idealistligi ve uyum yeteneklerinin yuksek
olmasi, guglendirme ve orgutsel baglilik konularini tam olarak algilamalari
konusunda engel teskil edebilir, bu nedenle 30-39 yas grubu isgorenlere gore
daha dusuk siddette bir iligkiye rastlanmis olabilir. 30-39 yas grubu
isgorenler, kisisel gelisimlerine yardimci olan araglarin, guglendirme ile
mumkun oldugunu algilamig olabilirler ve dolayisi ile kendilerini igletmeye

daha yuksek duzeyde bagli hissedebilirler. 40 yas ve Uzerindeki isgorenler
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ise, kariyer agisindan daha geng yas grubuna gore, daha duragan bir donem
geciriyor ve ayni zamanda iyi yetismis igsgorenlere olan ihtiyacin da farkinda
olabilirler, bu nedenle iliski siddetinin 30-39 yas grubundakilere oranla daha

dusuk olmasi beklenebilir.
3.2.7.3.3. Egitim Degiskenine Gore isgorenlerin Giiglendirme ve Orgiitsel
Baglilik iligkisi

Egitim degiskenine gore elde edilen bulgular, asagida yer alan Tablo
18, Tablo 19 ve Tablo 20’de verilmistir.

H5: Egitim degiskenine gore isgorenlerin guglendirme ve orgutsel
baglilik ortalamalari arasinda iligki vardir.

Tablo 18. ilkokul-Lise Egitimi Almis isgdrenlerin Giglendirme ve Orgiitsel
Baglilik Ortalamalari Arasindaki lligki

isgoren . N}
Giiglendirme Orgutsel Baglilik
Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 ,281
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,062
Orneklem (N) 45 45
—_— g Pearson
Orgutsel Baghlik
Ortalamasi Korelasyon ,281 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,062 ,
Orneklem (N) 45 45

ilkokul-Lise egitimi almis isgérenlerin, Pearson korelasyon testi
sonucu, guglendirme ve orgutsel baglilik ortalamalari arasinda 0,05 6nem

seviyesinde anlamli bir iligkiye rastlanmamistir.
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Tablo 19. On Lisans-Lisans Egitimi Almig isgérenlerin  Giiglendirme ve
Orgutsel Baglilik Ortalamalari Arasindaki lligki

isgéren . L
Giiglendirme Orgutsel Baglilik
Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 ,299
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,000
Orneklem (N) 133 133
o g Pearson
Orgutsel Baglilik
Ortalamasi Korelasyon ,299 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,000 ,
Orneklem (N) 133 133

On Lisans-Lisans egitimi almig isgérenlerin, Pearson korelasyon testi

sonucu, guglendirme ve orgutsel baghlik ortalamalari arasinda, 0,05 6nem

seviyesinde anlamli bir iligkiye rastlanmistir.

Tablo 20. Lisansustu-Doktora Egitimi Almis isgérenlerin Giiglendirme ve
Orgutsel Baglilik Ortalamalari Arasindaki lligki

isgdren . L
. . Orgutsel Baglilik
Guglendirme Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 ,504
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,002
Orneklem (N) 36 36
—_— y Pearson
Orgutsel Baglilik
Ortalamasi Korelasyon 504 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,002 ,
Orneklem (N) 36 36
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Lisansustu-Doktora egitimi almig iggorenlerin, Pearson korelasyon
testi sonucu, guglendirme ve oOrgutsel baglilik ortalamalari arasinda, 0,05

Onem seviyesinde anlamli bir iligkiye rastlanmistir.

Belirli egitim seviyelerindeki analiz sonuglari incelendiginde, egitim
degigkeninin  guglendirme-orgutsel  baglihk  ortalamalari  ile iligkili
degiskenlerden biri olmadigi sonucuna varilmigtir, bagka bir deyisle, HS
hipotezi reddedilmigtir.

ilkokul-Lise egitimi almis isgorenlerin giglendirmeyi algilamadigi
gerekgesiyle, orgutsel baglilikla olan iligkisinin anlamli olmadigi sdylenebilir,
On lisans- Lisans egitimi almis igsgérenlerin ise konularla ilgili daha bilingli
oldugu soylenebilir, bu nedenledir ki guglendirme ve orgutsel baghlik
ortalamalari arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmigtir. Lisansustu-Doktora
egitimi almis olan isgorenlerin ise is yasamlari ile ilgili oldukga bilingli hareket
ettikleri ve beklentileri ve sorumluluklari konusunda net olduklari, bu nedenle
iliskinin giddetinin diger egitim duzeyindekilere gore yuksek oldugu

dusunulebilir.

3.2.7.3.4. Mesleki Tecriibe Degiskenine Gore isgérenlerin Giiglendirme ve
Orgiitsel Baglilik iligkisi

Demografik faktorlerle ilgili bu arastirmada elde edilen son bulgu ise,
mesleki tecribe degiskeni ile ilgilidir. Burada, mesleki tecrube ile igsgoren
guglendirme ve oOrgutsel baglilik ortalamalari arasinda iliski olup olmadigi
arastiriimistir.

H6: Mesleki tecribe degiskenine gore isgorenlerin guglendirme ve

orgutsel baglilik ortalamalari arasinda iligki vardir.
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Tablo 21. 1-5 Yillik Mesleki Tecrubesi Olan isgérenlerin Giiglendirme ve
Orgutsel Baglilik Ortalamalari Arasindaki lligki

isgoren . N}
Giiglendirme Orgutsel Baglilik
Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 ,362
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,000
Orneklem (N) 105 105
o g Pearson
Orgutsel Baglilik
Ortalamasi Korelasyon ,362 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,000 ,
Orneklem (N) 105 105

1-5 yillk mesleki tecribeye sahip isgorenlerin, Pearson korelasyon

testi sonucu, guc¢lendirme ve orgutsel baghlik ortalamalari arasinda, 0,05

Onem seviyesinde anlamli bir iligkiye rastlanmistir.

Tablo 22. 6-10 Yillk Mesleki Tecrubesi Olan isgérenlerin Giiglendirme ve
Orgutsel Baglilik Ortalamalari Arasindaki lliski

isgdren . N}
Giiglendirme Orgutsel Baglilik
Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 ,253
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,082
Orneklem (N) 48 48
—_— y Pearson
Orgutsel Baglilik
Ortalamasi Korelasyon ,253 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,082 ,
Orneklem (N) 48 48




79

6-10 yillik mesleki tecrubeye sahip isgorenlerin, Pearson korelasyon

testi sonucu, guglendirme ve orgutsel bagllik ortalamalari arasinda anlamli

bir iligkiye rastlanmamugtir.

Tablo 23. 11-15 Yillik Mesleki Tecrubesi Olan isgérenlerin Giiclendirme ve
Orgutsel Baglhlik Ortalamalari Arasindaki lligki

isgoren . N}
. . Orgutsel Baglilik
Guglendirme Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 ,162
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,392
Orneklem (N) 30 30
—_— g Pearson
Orgutsel Baghlik
Ortalamasi Korelasyon ,162 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,392 ,
Orneklem (N) 30 30

11-15 yillik mesleki tecribeye sahip igsgorenlerin, Pearson korelasyon

testi sonucu, gug¢lendirme ve orgutsel baglilik ortalamalari arasinda anlamli

bir iligkiye rastlanmamugtir.
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Tablo 24. 16-20 Yillik Mesleki Tecrubesi Olan isgérenlerin Giiclendirme ve
Orgutsel Baglilik Ortalamalari Arasindaki lligki

isgéren . L
Giiglendirme Orgutsel Baglilik
Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 ,032
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,903
Orneklem (N) 17 17
o g Pearson
Orgutsel Baglilik
Ortalamasi Korelasyon ,032 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,903 ,
Orneklem (N) 17 17

16-20 yillik mesleki tecribeye sahip igsgorenlerin, Pearson korelasyon

testi sonucu, guc¢lendirme ve orgutsel baglilik ortalamalari arasinda anlamli

bir iligkiye rastlanmamugtir.

Tablo 25. 21 Yil ve Uzeri Mesleki Tecrubesi Olan isgérenlerin Giiglendirme
ve Orgutsel Baglilik Ortalamalari Arasindaki lligki

isgdren . L
Giiglendirme Orgutsel Baglilik
Ortalamasi
Ortalamasi
isgdren Pearson
Guclendirme Korelasyon 1 ,623
Ortalamasi Katsayisi
Onem Seviyesi , ,017
Orneklem (N) 14 14
—_— y Pearson
Orgutsel Baglilik
Ortalamasi Korelasyon ,623 1
Katsayisi
Onem Seviyesi ,017 ,
Orneklem (N) 14 14
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21 yil ve uzeri mesleki tecrlUbeye sahip iggorenlerin, Pearson
korelasyon testi sonucu, guclendirme ve oOrgutsel baglihk ortalamalari
arasinda, 0,05 dnem seviyesinde anlamli bir iliskiye rastlanmigtir.

Bu calismada mesleki tecrube ile isgoren guglendirme ve orgutsel
baglilik ortalamalari arasinda 0,05 onem seviyesinde anlamli bir iligki
bulunamamistir, dolayisi ile H6 hipotezi reddedilmisgtir.

Diger yandan mesleki deneyimleri, 1-5 yil arahgi ile 21 yil ve Uzeri
mesleki tecribeye sahip iggorenlerin, guglendirme ve oOrgutsel baglilik
duygulari arasinda iligskiye rastlanmisken; 6-10, 11-15 ve 16-20 yillik mesleki
tecrubeye sahip olan iggorenlerin guglendirme ve orgutsel baglilik duzeyleri

arasinda bir iligkiye rastlanmamisgtir.

isgéren giiclendirme uygulamalari, gerek hizmet gerekse Uretim
isletmelerinde, musteri memnuniyeti ve baghligin arttiriimasi ve yuksek
tepkisellik kazandirdigi igin tercih edilmektedir. Bu arastirmada da ortaya
ctkmigtir ki, oOrgutsel bagdlihk, isgoren guglendirme uygulamalarinin

sonuglarindan bir tanesidir.



SONUG

Alt kademelere gucun ve yetkinin aktarilmasini igeren ve igi yapani isin
sahibi yapmay! hedefleyen isgoren guglendirme kavrami, igletmeler igin
bayluk o©onem tagsimaktadir. Gunumuzde isletmeler rekabet Ustinlugu
saglamak adina, uretim ve hizmet konularinda diger igletmelerden
farklilagsmaya c¢alismaktadirlar. Yuksek tepkisellik, isgoren ve musteri
memnuniyetinin birlikte artiriimasi, Uretim ve hizmet kalitesinin arttiriimasi
gibi noktalara, isgoren guc¢lendirme uygulamalari ile ulagilabilecegi, yapilan
arastirmalar ve gergeklestirilen uygulamalar géz 6nune alindiginda oldukga
nettir. Guglendirilmis isgorenlerin isletmelere, kaliteyi yukselten kararlar, 6z
etki duygusunun pekismesi, igletmeye baglihlk duyma ve sonugclari
sahiplenme gibi katkilar sagladigi ortaya konmaktadir (Klagge, 1998: 548-
559).

isletmelerde gliglendirme diizeyinin tespiti diger énemli bir noktadir.
Hangi galisanin hangi duzeyde guclendirilecegi belirlenebilirse, igletmeler
amaglarina daha kolay ulagsacaklardir.

Buyuk muicadelelerin  yasandigi  kluresel rekabet ortaminda,
isgorenlerin guclendirilmesi ve bu yolla 6rgutsel baghliklarinin arttiriimasi

isletmelerin en 6nemli gorevleri arasindadir.

Bu dogrultuda, isgoren gucglendirme ve orgutsel bagliik arasindaki
iliskiyi belirlemek adina, uretim sektord iginde varlik gosteren bir isletmede,
bir uygulama gergeklestiriimigtir. Arastirmanin evreni ve orneklemi bu uretim

isletmesinin beyaz yaka isgorenleridir.

Gergeklestirilen calismada, bulgular degerlendirildiginde, isgodren
guglendirme ve oOrgutsel baghlik arasinda anlamli bir iligki oldugu

belirlenmistir.
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Aragtirmanin diger onemli bir sonucu ise, hizmet departmanlarinda
caligan iggorenlerin, iggoren guglendirme ve oOrgutsel bagdlihk iligkisinin,
uretim departmanlarinda galisan isgorenlere gore daha yuksek oldugudur.
Bunun nedeni olarak, musteri memnuniyeti sonuglarinin ilk duraginin hizmet
departmanlari olusu ortaya konabilir. Hizmet departmanlarinin, Uretimin her
kosulda gerceklestirilebilmesi igin destek niteligi tagimasindan ve bu agidan
inisiyatif ve sorumluluk alma, devredilen yetkiyi kullanma gibi guglendirme
araclarini daha etkin uyguluyor ve algiliyor olabilmelerinden ge¢gmektedir. Bu
nedenle hizmet departmanlarindaki guglendirme-baglilik iligkisinin siddeti,
uretim departmanlarina gore daha yuksektir kabulu yapilabilir.

Bu kabulden yola cikilacak olursa, var olan iligkinin gucundn
kullanilmamasi isletmelerin yok olmalarina kadar sonuglar dogurabilir, bu
nedenle hizmet kalitesi gibi, Uretim kalitesini de garanti altina almak adina,
uretim departmanlarinda da guglendirme uygulamalarinin yayginlastiriimasi
ve isletme duzeyinde daha iyi bir noktaya tasinmak isletmeler tarafindan
hedeflenmelidir.

Bu iligkilerden hareketle isgoren guglendirme-orgutsel baglilik iligkisi,
demografik degiskenlere gore de degerlendirilmis ve sonuglar bu anlamda da

degerlendirilmigtir.

Cinsiyet degiskenine goére isgoren guglendirme ve oOrgutsel baglilik
iligkisinin varh@r sorgulanmis ve bulgulara goére anlamh bir iliskiye
rastlanmistir. Bayanlarin iligki duzeyi, erkek igsgorenlere gore az farkla da olsa
daha yuksektir. Kadin ve erkeklerin farkli ig tutumlarina sahip oldugu 6ne
surulmektedir. Toplumsal agidan kadina ve erkege yuklenen ya da uygun
goOrulen gorev ve roller, is yasamindaki davraniglarini etkilemekte, calisma
yasami ve igle ilgili bakiglarinda da degisimler yaratmaktadir (Cakir,
2001:108). Arastirma bulgulariyla paralel olarak, Mathieu ve Zajac (1990)'in
yapmis olduklari meta-analiz sonugclarina gore, kadinlarin duguk bir farkla da

olsa erkeklerden daha fazla o6rgutsel baglilik hissettikleri ortaya konmustur.
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Aragtirmacilar, kadinlarin orgutsel baghlik duzeylerinin daha yuksek
olmasini, 6rgut tyeligini daha zor kosullarda elde etmeleri ile agiklamislardir.
Dolayisi ile kadinlarin guglendirme ihtiyaglarinin ve bu dogrultuda
guclendirme algilarinin da ayni oranda yuksek olmasi beklenebilir.

Arastirmaya konu olan bir diger degisken ise yastir. Bulgulara gore
belirli yas araliklarindaki analiz sonuglari incelendiginde, yas degigkeninin
guclendirme-Orgutsel baglilik ortalamalari ile iligkili degiskenlerden biri oldugu
sonucuna varilmigtir. 20-29 yas grubu, yani galisma hayatina yeni baglayan
isgorenlerin, degisime acikhgi, idealistligi ve uyum yeteneklerinin ylksek
olmasi, guglendirme ve orgutsel baglilik konularini tam olarak algilamalari
konusunda engel tegkil edebilir, bu nedenle 30-39 yas grubu isgorenlere gore
daha duguk siddette bir iligkiye rastlanmig olabilir. 30-39 yas grubu
isgorenler, kisisel gelisimlerine yardimci olan araclarin, guglendirme ile
mumkuin oldugunu algilamig olabilirler ve dolayisi ile kendilerini igletmeye
daha ylUksek duzeyde bagli hissedebilirler. 40 yas ve Uzerindeki isgorenler
ise, kariyer acisindan daha geng yas grubuna gore, daha duragan bir donem
geciriyor ve ayni zamanda iyi yetismig isgorenlere olan ihtiyacin da farkinda
olabilirler, bu nedenle iligki siddetinin 30-39 yas grubundakilere oranla daha

dusuk olmasi beklenebilir.

Bu sonuglardan hareketle ve vyapilan arastirmalar 1s1g1 altinda,
isletmelerin belirli yas gruplari konusunda daha farkl politikalar geligtirmesi
gerekebilir. Aslinda bu durum, isletmelerin iggorenleri i¢in belirli guglendirme
duzeyleri tespit etmeleri yoluyla netlestirilebilir.

Demografik degiskenler kapsaminda incelenen bir diger degisken,
egitimdir. Bu calismada egitim ile isgoren guclendirme ve orgutsel baghlik
ortalamalari arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Ancak bulgular detay
bazda incelendiginde, egitim seviyesi lisans, ylksek lisans ve doktora olan
isgorenlerin, guglendirme ve orgutsel baghlik ortalamalari arasinda anlamli

bir iliski oldugu ortaya c¢ikmistir, ilkokul-lise egitim seviyesinde olan
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isgorenlerde ise bu kavramlar arasinda anlamli bir iligkiye rastlanamamigtir.
Bunun nedeni, ilkokul-lise egitim seviyesinde olan iggorenlerin gluglendirme
ile ilgili algilarinin zayifligi olabilir. Bu durumda uUzerinde 6nemle durulmasi
gereken nokta, bu seviyede yer alan iggorenlere egitim yoninde destek
verilmesidir. Egitim desteginin yaninda, guglendirme uygulamalari ile
isgorenlergelistiriimelidir.

Demografik degiskenler kapsaminda incelenen son degisken, mesleki
tecrubedir. Bu ¢aligsmada mesleki tecrtbe ile isgoren guglendirme ve orgutsel
baglilik ortalamalari arasinda anlamli bir iligki bulunamamigtir. 1-5 yil arahgi
ile 21 yil ve Uzeri mesleki tecribeye sahip isgorenlerin, guclendirme ve
orgutsel bagliik duygulari arasinda iligkiye rastlanmigken; 6-10, 11-15 ve 16-
20 yilhk mesleki tecribeye sahip olan isgorenlerin guclendirme ve orgutsel
baglilik duzeyleri arasinda bir iligkiye rasttanmamigtir. Bunun nedeni mesleki
tecribe seviyelerine gore isgorenlerin olaylara ve igletmeye bakis agilarinin
degismesi olabilir, bu sebeple, isletmelerin belirli mesleki tecrube gruplari
icin, belirli guglendirme politikalari tespit etmeleri gerekebilir.

Sonug olarak, hizmet kalitesi gibi, Uretim kalitesini de garanti altina
almak adina, Uretim departmanlarinda da guglendirme uygulamalarinin
yayginlastiriimasi ve isletme duzeyinde daha iyi bir noktaya tasinmak
isletmeler tarafindan hedeflenmelidir. Bununla birlikte demografik faktorlerle
ilgili bulgular incelendiginde, arastirmacilar, kadinlarin orgutsel baglilik
duzeylerinin daha ylksek olmasini, 6rgut Uyeligini daha zor kosullarda elde
etmeleri ile agiklamiglardir. Dolayisi ile kadinlarin guglendirme ihtiyaglarinin
ve bu dogrultuda guclendirme algilarinin da ayni oranda yuksek olmasi
beklenebilir. isletmeler bu  bilgiler  dogrultusunda galisanlarina
uygulayacaklari guglendirme duzeylerini belirleyebilirler. Yas degiskeninden
hareketle ve yapilan aragtirmalar 151g1 altinda, isletmelerin belirli yas gruplari
konusunda daha farkl politikalar geligtirmesi gerektigi arastimanin diger
onemli bir sonucudur. Aslinda bu durum, isletmelerin isgorenleri igin belirli

guclendirme duzeyleri tespit etmeleri yoluyla netlestirilebilir. Arastirma
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bulgularina goére, egitim faktort belirli egitim seviyeleri i¢in fark yaratirken,
bazi seviyeler igin yaratmamaktadir. Bu nedenle igletmeler, igsgorenlerinin
editim konusundaki eksiklerini tespit etmeli ve gerekli egitimleri alabilmeleri
icin isgorenlerini desteklemeli ve tesvik etmelidir. isgérenlerin mesleki
deneyimleri ile ilgili sonuglara gore ise, isletmeler artan orgutsel baglilik
egilimi yasamak istiyorlarsa, isgoOrenleri meslek yasantilarinin her
doneminde, islerini ic¢sellestirebilecekleri araclar kullanarak bagsariya
ulasabilirler. Bu nedenle, hangi tecrube grubunun Oncelikle hangi aracla
baglilik yagayacagi arastiriimali ve hayata gegcirilmelidir.
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Sayin Katilimcl,

Bu soru formu, Gazi Universitesi isletme Bélimi'nde yapilan bir yiiksek lisans tezine veri toplamayi amaglamaktadir.
Anketler yolu ile toplanan veriler, isgoren guglendirme ve isgorenlerin orgute bagliliklari arasindaki iligkiyi belirlemek igin
kullanilacaktir. Caliganlarin guglendirilmesi, galisanlarin kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan
guvenlerinin arttigi, inisiyatif kullanarak harekete gegmek arzusu duyduklari, olaylari kontrol edebileceklerine inandiklari ve
orgutin amaglari dogrultusunda uygun ve anlaml bulduklari igleri yapmalarini saglayan uygulamalari ve kosullari ifade

etmektedir.

Anket sorularina vermis oldugunuz cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Elde edilen sonuglar birey ve kurum ismi dikkate

alinmaksizin degerlendirilecektir ve arastirma amaci diginda kullaniimayacaktir.

Asagida yer alan ifadelere katilma duzeyinizi, uygun ifadenin altina X igareti koyarak isaretleyiniz. Ankette yer alan sorularin
dogru ya da yanlis cevabi yoktur, bu nedenle arastirmanin amacina ulagmasi igin sorulari cevaplarken size en yakin cevabi

isaretlemeniz yeterlidir, butun sorulari cevaplamaniz ve yalnizca bir ifadeyi isaretlemeniz buyuk 6nem tagimaktadir.
Arastirmaya gostermis oldugunuz ilgiden ve ayirmis oldugunuz vakitten dolayi simdiden tesekkur ederim.
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(1) Hi¢ Katilmiyorum
(2) Katilmiyorum

(3) Bazen

(4) Katillyorum

(5) Tamamen Katiliyorum

Liitfen asagida verilen sorularda size en yakin gelen cevabu ilgili kutucuga isaretleyiniz. ) ?2) A3) ) Q)]
Hic Tamamen

Katilmiyorum Katilmiyorum Bazen Katihyorum Katilyorum

1. Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir. L] O] O] ] ]
2. Isimle ilgili faaliyetler kisisel bazda benim i¢in anlamlidar. O] O] O] ] ]
3. Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. O] L] ] L] ]
4. Isimi basarmak igin gerekli yeteneklere sahip oldugumdan eminim. ] ] ] ] ]
5. lsimle ilgili faaliyetleri basarmak igin gerekli kapasiteye sahip oldugumdan eminim. ] ] U] ] ]
6. Isim igin gerekli yetenekleri zamanla gelistirdim. ] ] ] ] ]
7. lIsimi nasil yapacagim konusunda karar verme yetkisi biiyiik 6lgiide bana aittir. ] ] ] ] ]
8. Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm. ] ] ] ] ]
9. Isimi bagimsiz ve serbest olarak yapmam konusunda énemli lgiide firsat verilmektedir. Ul U] ] ] L]
10. Calistigim bodliimde olup bitenler iizerinde etkim goktur. ] O ] ] ]
11. Calistigim boliimde olup bitenleri biiyiik 6lgiide kontrol edebilirim. ] L] [l L] [l
12. Calistigim boliimde olup bitenleri 6nemli dlgiide etkileyebilirim. Ul ] ] ] ]
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Katilmiyorum Katilmiyorum Bazen Katihyorum Katiliyorum

Birlikte cahstiZim yoneticim;

13.
14.
15.

Kendime giivenmem konusunda beni cesaretlendirir.
Isimle ilgili denemeler yapmam konusunda bana serbestlik ve esneklik tanir.

Gerekli gordiigiimde, sdylenmesini ya da izin verilmesini beklemeden ise miidahale

etmemi ister.

16.
17.
18.
19.
20.
21.

Engelleri ortadan kaldirmama yardim eder.

Diisiindiigiimden daha fazlasini yapabilecegim konusunda beni tesvik eder.
Benimle ilgili olarak giiven ve saygmlik yaratir.

Duygu ve diisiincelerimi agik¢a ortaya koymam konusunda beni cesaretlendirir.
Anlamli hedefler belirlememe yardim eder.

Her zaman yapilandan ¢ok yapilabileceklere odaklanmam konusunda beni

cesaretlendirir.

22.
23.

Ekibin daha iyiye gitmesinin, basarilacak sonuglar kadar degerli oldugunun farkindadir.

Bizim igimiz, bizim biitgemiz, bizim miisterimiz séylemleri ile kurumu sahiplenmemi

saglar.

24.
25.
26.
27.

Ani bir yaklasimdan ziyade uzun dénemli, sabirli ve disiplinli bir yaklasimi tesvik eder.
Ihtiyacim oldugunda goniillii olarak bana zaman ayirir.
Bilgi paylasimi yoluyla giivenilir bir iliski gelistirir.

Benim kontroliim altindaki her bir faaliyet ve siireci analiz etmek yoluyla gelismemi tesvik

eder.
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Liitfen asagida verilen sorularda size en yakin gelen cevabi ilgili kutucuga isaretleyiniz.

28. Isletmenin basarisina yardimci olabilmek igin benden normal olarak beklenenin
lizerinde ¢aba sarf etme arzusundayim.

29. Cevreme, bu isletmenin ¢alisilabilecek harika bir igletme oldugunu rahatlikla
sOyleyebilirim.

30. Calistigim isletmeye olan baglilik diizeyim ¢ok azdur.

31. Bulundugum isletmede ¢alismay siirdiirebilmek i¢in, hemen hemen her tiirli gérevi
kabul ederim.

32. Kendi degerlerimi isletme degerlerine yakin gérmekteyim.

33. Cevreme, bu isletmenin bir bireyi oldugumu gururla sdyleyebilirim.

34. Gorevim ayni kaldigr siirece diger isletmelerde ¢alisabilirim.

35. Calistigim isletme, is performansi agisindan bana en iyi sekilde ilham vermektedir.
36. Mevcut sartlar altinda meydana gelebilecek ¢ok kiiciik bir degisiklik, isten ayrilmama

sebep olabilir.

37. Diger isletmeler arasindan bu isletmede ¢alismayi sectigim i¢in son derece mutluyum.

38. Calistigim isletmeye siiresiz bagli kalarak, ¢ok seyin kazanilacagi inancinda degilim.
39. Cogu zaman, bu isletmenin iggorenlerini ilgilendiren 6nemli konulara iliskin
politikalarima katilmak giigtiir.

40. Isletmenin gelece@ini gergekten dnemsiyorum.

41. Bana gore, bu isletme caligilabilecek olasi isletmelerin en iyisidir.

42. Bu isletmede c¢alismaya karar vermis olmam benim igin kesinlikle yanlig bir karardi.
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OZET

OZBEK, Anil. iggéren Giiglendirme Ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
lligkinin isletme igi Birimler Ve Demografik Faktorler Agisindan Analizi,
Yuksek Lisans Tezi, Ankara, 2008.

Bu arastirma ile isgOrenlerin guglendirme ve orgutsel baglilik duzeyleri
arasindaki iligkiyi, bu iligkiden farkh fonksiyonel isletme birimlerinin ne
boyutta etkilendigini ve demografik degiskenlere gore isgoren glglendirme ve
orgutsel baghlik iligkisini ortaya c¢ikarmak amaglanmaktadir. Bir dretim
isletmesinde galisan 214 kisiye, Mowday, Steers ve Porter (1979)'in orgutsel
bagliik ve Niehoff, Moorman, Blakely ve Fuller (2001)in ve Spreitzer
(1995)'in  guglendirme Olgekleri uygulanmasi yoluyla veri toplanmigtir.
Toplanan veriler, SPSS istatistiksel analiz programi ile analiz edilmigtir.
Ulasilan sonuglara gore, isgoren guglendirme ve orgutsel baglilik arasinda
anlamli bir iligki vardir. Var olan bu iligkinin, hizmet departmanlarinda, Uretim
departmanlarina kiyasla daha siddetli oldugu belirlenmistir. Bu sonuglarla
birlikte, cinsiyet ve yas degiskenlerine gore isgoren guglendirme ve orgutsel
baglilik arasinda anlamli bir iligkinin oldugu, egitim dizeyi ve mesleki tecrube

degigkenlerine gore ise bir iligkinin olmadigi sonucuna variimistir.
Anahtar Sozcukler

1. Glglendirme

2. Orgltsel Baghhk

3. Demografik Faktorler
4. Psikolojik Guglendirme
5. Davranigsal Baglihk
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ABSTRACT

OZBEK, Anil. Determining the Correlation between Employee
Empowerment and Organizational Commitment according to the
Departments and Demographical Measures, Postgraduate Thesis,
Ankara, 2008.

This research has been realized to determine the correlation between
employee empowerment and organizational commitment according to the
departments and demographical measures. Organizational commitment
(Mowday, Steers and Porter, 1979), psychological empowerment (Spreitzer,
1995) and employee empowerment (Niehoff, Moorman, Blakely and Fuller
2001) scales are applied on 214 employees. Collected datas are analyzed
with SPSS. According to the results, there is correlation between employee
empowerment and organizational commitment. In service departments there
is stronger correlation than production departments. Futhermore, according
to the gender and age variables, there is correlation between employee
empowerment and organizational commiment but eucational level and

professional exprience variables are not effective.
Key Words

1. Empowerment

2. Organizational Commitment
3. Demographical Measures

4. Psychological Empowerment
5. Attitudinal Commitment





