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ONUR SOzU

Do¢.Dr. Lutfiye OZDEMIR’in danismanliginda yiiksek lisans tezi olarak
hazirladigim “Personel giiclendirmenin 6rgiitsel bagliliga etkisi iizerine bir ¢alisma”
baslikli bu ¢aligmanin, bilimsel ahlak ve geleneklere aykiri diisecek bir yardima
bagvurmaksizin tarafimdan yazildigini ve yararlandigim biitiin yapitlarin, hem metin

icinde hem de kaynakcada yontemine uygun bicimde gosterilenlerden olustugunu

belirtir, bunu onurumla dogrularim.

Mehmet KILIC
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OZET

Bu caligmanin amaci, ¢alisanlarin personel giiglendirme algilariin orgiitsel
bagliliklar1 {izerindeki etkKisini incelemektir. Arastirmanin 6rneklemi Diyarbakir
Cevre ve Sehircilik i1 Miidiirliigii’nde c¢alisan 139 personelden olusmaktadir.
Calismanin birinci bolimiinde orgiitsel baglilik ile ilgili kavramsal ¢ergeveye, ikinci
bélumde personel guclendirme ile ilgili kavramsal cerceveye ve Gc¢tncl bolimde ise
bu iki kavram arasindaki iligkiyi belirlemek iizere uygulama kismina yer verilmistir.
Veri toplama yontemi olarak demografik ozellikler, orgiitsel baglilik ve personel
guclendirme 6lgegi olmak tizere ii¢ boliimden olusan anket kullanilmistir. Toplanan

veriler istatistiksel analiz yontemiyle degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Anahtar Sozcukler: Orgiitsel baglilik, personel gliclendirme.
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ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the impact of employee
empowerment on organizational commitment. 139 employees at Diyarbakir
Provincial Directorate of Environment and Urbanization were included in the
research sample. In the first part of the study, the conceptual framework related to
the perceptions of organizational commitment, in the second section, the conceptual
framework related to employee empowerment and in the third section application
part was presented so as to determine the relationship between these two concepts.
As data collection method, a survey consisting of such three sections as demographic
characteristics, organizational commitment scale and employee empowerment was

utilized. The collected data were evaluated by statistical analysis method.

Keywords: Organizational commitment, employee empowerment,
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GIRIS

Glinlimiiziin rekabet kosullarinda, degisen teknoloji ve rekabet sartlarina ayak
uydurabilme giigliigii orgiitlerin modern yonetim yaklasimlarin1 uygulama geregini
ortaya c¢ikarmistir. Bu modern yonetim yaklagimlarindan birisi olan personel
giiclendirmeye olan ilgi son donemlerde artmistir. Ozellikle isgérene dnem veren

isletmeler i¢in personel giiclendirme kavrami daha 6nemli hale gelmektedir.

Personel glclendirme; isgorene daha fazla yetki ve sorumluluk vererek kendi
is alanlarinda insiyatif kullanmalarina imkan saglayan, alinacak kararlarda s6z sahibi
olmalarin1 ve miisterilerle olan iligskilerde daha fazla 6zerklige sahip olmalarimi
ongdren bir yoOnetim yaklasimidir. Yoneticilerin rutin islerle ugrasmak yerine
orgiitiin i¢csel ve digsal c¢evre kosullart ile ugrasmasini, Orgiitin miisteri
memnuniyetini arttirmasini, iggorenin yetenek ve uzmanliklarindan yararlanmayi

saglar.

Orgiitsel baglilik ise isgdrenin bazi nedenlerden dolayr orgiitte kalmaya
devam etmeyi istemesini ifade eder. Bu nedenler; kendi istegiyle, ¢evresel etkilerle
ya da zorunluluktan dolay1 olabilir. Personel giiclendirme ile isgdrenin oOrgiite

baglilig1 arasindaki bag bu ¢alismada ortaya konmaya calisilmistir.

Birinci bolimde; orgiitsel bagliligin tanimi1 ve 6nemi, benzer kavramlarla
iligkisi, simiflandirilmasi, orgiitsel baghilig: etkileyen faktorler ve orgiitsel bagliligin
sonuglar1 ele almmustir. Ikinci boliimde ise; personel giiclendirmenin tanimi ve
onemi, benzer kavramlarla iligkisi, temel unsurlari, uygulama icin gerekli 6zellikler,
uygulama siireci, faydalar1 ve olumsuz yonleri ele alinmistir. Son olarak tiglincii
bollimde; Diyarbakir Cevre ve Sehircilik Il Miidiirliigii'nde yapilan anket ¢alismasi
sonucu elde edilen bulgularin degerlendirilmesi, arastirma sonuglarina gore personel

giiclendirmenin orgiitsel bagliliga etkisi ele alinmigtir.



BIRINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK iLE ILGILIi KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. ORGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI VE ONEMi

Orgiitsel bagllik, calisan bireylerin is davramslarma olan etkileri acisindan,
endiistri ve orgiit psikolojisi ve Orgilitsel davranis yazininda kuramsal ve gorgiil ¢ok
sayida aragtirmaya konu olan 6nemli bir kavramdir ve 1980’lerden itibaren artan bir
ilgiye konu olmaktadir (Seymen, 2008: 133). Baglilik, bireyi belirli bir diislinceye,
Kisiye veya gruba karsi 6nceden hazirlayan bir davranig olarak nitelendirilmektedir.
Boyle bir davranis, amacin varhigina siireklilik kazandiran duygular ve amacin
gerceklesmesini saglayan eylemlerle belirlenmektedir. Orgiite duyulan baglilik ise,
orgiit adina goniillii olarak ¢aba gostermeyi, orgiit tarafindan tanimlanmis olan amag
ve degerleri kabul etmeyi ve bu amacglar dogrultusunda faaliyette bulunmayi
icermektedir (Balay, 2000: 14). Orgutlerde calisanlarin 6rgiitsel bagliligi konusu son
zamanlarda iizerinde en fazla arastirma yapilan konulardan biri olmustur. Bunun en
onemli sebebi, bu kavramin isgiicii devri basta olmak iizere orgiitsel acidan 6nemli
olan gesitli isgdren tutum ve davranislarina yon vermesidir (Karabay ve Ozsahin,

2014: 358).

Litaretiirii incelendiginde orgiitsel baglilik tanimi tizerinde fikir birligine
varilmadig1 gériilmektedir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin ¢alistign Orgiite yonelik
hisleri ve tutumlaridir. Tutum olarak orgiitsel baglilik, i3 doyumuna gore daha
geneldir. Clinkii orgilitsel baglilik hem ise hem de orgiite odaklidir. Daha duragan
olup ginlik olaylardan etkilenmez (Guney, 2010: 235). Baslica orgiitsel baglilik

tanimlar1 soyledir:

e  Orgiitsel hedef ve degerlere giiclii bir inang ve kabulii, drgiitiin tiimiinde
etkili bir gic sarf etme istegi ve orgiit iyeligini siirdiirme istegidir
(Borchers ve Teahen, 2001: 204).
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Personelin oOrgiitte kalmak istemesi, orgiitiin tiim etkinligi, ¢ikar1 ve
basarisi ile kimliklenme, personelin Orgite karsi olan sadakat tutumu ve
caligtig1 Orgiitiin basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgidir (Bayram, 2005:
128).

Isgdrenlerin, drgiitiin hedef ve degerlerini benimsemede giiclii inanglara
sahip olmasi, orgiit icin biiyilk caba gostermesi ve oOrgiit iyeligini
stirdiirmek igin giiglii istekleri olmasidir (Mowday vd. 1979: 226).
O’reilly ve Chatman (1986)’e gore c¢alisanin Orgiitteki aragsal
birlikteligini ifade eden kisisel c¢ikar ve amaclara ulasmayi hedefleyen
uyum boyutu, orgiitteki diger ¢alisanlara yakin olma duygusuyla kendini
ifade ettigi 6zdeslesme boyutu, kigisel ve orgiitsel ama¢ ve degerlerin
uygunlugu olan igsellestirme boyutunu iceren ve bireyin Orgutle
biitlinlesme derecesini ifade eden bir kavramdir (Giiney, 2007: 136).

Is gorenlerin &rgiitlerine sadakatini yansitan ve rgiit iiyelerinin orgiitii ve
orgiitsel basarisi igin kendilerini adadiklar siirekli bir siiregtir (Luthans,
2011: 147).

Is gorenin ne olursa olsun orgiitte kalmasi, ise diizenli katilmasi, drgiit
degerlerini benimsemesi ve Orgiit hedeflerini korumasidir (Meyer ve
Allen, 1991: 62).

Orgiitsel ¢ikarlar karsilayacak sekilde hareket etmek icin igsellestirilmis
normatif baskilarin bir toplamidir (Balay, 2000: 15).

Bireyin orgiit ile girdigi kimlik birligi ve yakin iliskinin birlesik giictdur
(Seymen, 2008: 139).

Orgiitsel baghilik, isgdrenlerin orgiite kars1 hissettikleri psikolojik
baghliktir. Baglilik, ise duyulan ilgi, sadakat ve orgiitsel degerlere karsi
duyulan giclu inangtan kaynaklanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 39).
Bir calisanin kendini belirli bir orgiitle ve onun amaglariyla
0zdeslestirmesi ve onun iiyesi olarak kalmak istemesidir ( Elmas vd.,

2013: 50).



Orgiitsel bagliligin tanimiyla ilgili bir mutabakat olmamakla beraber &rgiitsel
baglilik; ¢alisanin calistig1 orgiitle psikolojik olarak biitiinlesmesi, orgiitiin amag ve
hedeflerini 6ziimsemesi ve bu dogrultuda kisinin Orgiitte kalma yolunda duydugu
arzu olarak tanimlamak miimkiindiir. Yapmis oldugumuz bu tanimlamada bireyi
oOrgiite baglayan psikolojik durumun niteligi hakkinda farkli goriisler bulunmaktadir.
Bu nedenle, orgiitsel baglilik konusunda calisan aragtirmacilar tarafindan orgiitsel

bagliligin ¢esitli boyutlardan olustugu ortaya konulmustur (Giirbiiz, 2006: 58).

Orgiitsel bagllik, bireyin, orgiitle degisik yonlerden biitiinlesme derecesini
yansitir. Bu agidan bakildiginda orgiitsel bagliligmm iic 6nemli 6gesinin oldugu
soylenebilir (Balay, 2000: 18):

e Kisinin orgiit amaclarini kabulii ve onlara duydugu gii¢lii inang,

e Kisinin orgiit icin beklenenden daha fazla ¢aba gosterme istegi,

e Kisinin orgiitteki tiyeligini devam ettirmedeki kesin arzusu.

Orgiitsel baglilik {izerine yapilan bircok tanim, bagliligin ya tutumsal ya da
davranigsal bir temele dayandigi fikrinde birlesmektedir. Diger bir ifadeyle
isgorenler, tutumsal veya davranigsal bir sebep gelistirerek orgiit iiyeligini devam

ettirmektedirler (Dogan ve Kilig, 2007: 40).

Tutumsal yonden oOrgutsel baglilik; en basit sekilde ¢alisanin isyerine olan
duygusal bagliligi olarak ifade edilebilir. Calisanin isyerine duygusal baglilig1 ne
kadar yliksekse o igyerinden ayrilma olasiligi da o kadar diisiik olur. Davranissal
bakis agisiyla orgiitsel baglilik baska is olanaklarina ragmen bir isyerinde ¢aligmaya
devam etmeyi anlatir. Her iki bakis agisina birlikte bakildiginda, rgitun hedeflerini
benimseme, Orgiitlin degerlerine baglilik ve orglitte kalmaya istekli olma gibi
konularda benzerlik oldugu goriilmektedir. Buradan cikacak sonug ise; ¢alisan
kendisini Orglite ne kadar bagl goriirse Orgiitten ayrilma isteginin o kadar az
olacagidir (Kalkavan, 2014: 86).

Orgiitsel baglilik, insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin temelinde yer alan

bir kavramdir. Olusturulan biitiin insan kaynaklar1 yonetimi politikalarindaki temel



diisince olumlu ¢iktilarin  saglanabilmesi igin oOrgiitsel baglilik seviyesinin
yiikseltilmesidir. Bunu gergeklestiren isletmeler zor kosullarda daha miicadeleci
olurlar, daha emin adimlarla ilerlerler ve rekabette fark yaratip rekabet iistiinliigi

elde edebilirler (Girbiz vd.,2013:793).

Orgiitsel baglilik is tatmini, performans, devamsizlik ve isgiicii devir oraniyla
iligkili oldugu i¢in 6nemlidir (Castlebery ve Tanner, 1987: 84; Dixit ve Bhati, 2012:
41). Orgiitsel bagliligin iyi anlasilmasi, bu olgunun isgérenler, drgiitler ve toplumun
biitiiniine olan etkileri agisindan dnem tasimaktadir. Isgorenler orgiitsel baglilik
yoluyla érgiit iiyeligine iliskin igsel ve dissal ddiiller elde edebilir. Orgiitsel agidan
yiikksek baglilik, yorgunluk, devamsizlik ve yiiksek isgoren devri gibi olumsuz
davraniglarin da azalmasma yol agar; ayrica oOrgiite bagli isgorenler, orgutlerinin
rekabet¢i Ustiinliigii elde etmelerini kolaylastiracak yaraticilik gibi ilave rol

davraniglar1 yapmaya daha fazla egilimlidirler (Seymen, 2008: 146).

Yiiksek verimlilik ve performans elde etmek icin isgdrenlerin katki ve
destegini almak organizasyonlar i¢in ¢ok onemli bir konu haline gelmistir (Tnay,
2013: 201). Bireyin amaglari ile Orgiit amaglari arasinda dengenin kurulmasinda,
isglici  devir hizinin  diisiiriilmesinde, 1isgoéren verimliliginin etkin olarak
saglanmasinda en 6nemli faktdrlerden biri iggorenlerin orgiitsel baglilik diizeyleridir.
Isgdrenlerin orgiitsel bagliliklarr arttikga 6rgiit amaglarini benimsemeleri ve drgiitle
kendilerini 6zdeslestirmeleri kolaylasir, fedakarlik duygular artar, orgiit iiyeliklerini
gonulli olarak strdirebilir ve rollerini etkin olarak yerine getirebilirler (Yazicioglu
ve Topaloglu, 2009: 4).

Orgitsel baghiligin orgiitler acisindan 6nemli bir konu haline gelmesine
iliskin Balay (2000) bes sebepten s6z etmistir. Bu sebeplerden birincisi isi birakma,
devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama faaliyetleri; ikincisi is tatmini, ise sarilma,
moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve bilissel yapilar; tigiinciisii 6zerklik,
sorumluluk, katilim, gorev anlayisi gibi c¢alisanlarin islerine ve rollerine iliskin
Ozellikler; dordiinciisti ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri; sonuncusu ise bireylerin sahip
oldugu orgiitsel baghlik kestiricilerinin bilinmesiyle, orgiitsel baghligin yakindan

iliskisidir (Karatas ve Giiles, 2010: 75). Orgiitsel baglilik kavraminm orgiit
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tarafindan degerli bulunmasmin en Onemli nedeni, olumlu c¢alisan davraniglari

tizerinde yarattig1 diisiiniilen pozitif etkidir (Bayraktaroglu vd, 2009: 554).

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan isgdrenlerin bulundugu orgiitler daha etkili ve
verimlidirler. Orgiitsel baglihi@g: giiglii olan isgdrenlerin, isten ayrilma, ise gec¢ kalma,
devamsizlik gibi olumsuz davranislari sergileme olasihig: diisiiktiir. Orgiitiin
amaclarin1 benimseyen ve bu amaglar1 gerceklestirmek i¢in ¢caba sarf eden isgorenler
orgute rekabet giicii kazandirirlar. Bu isgérenler olumlu goriis bildirdikleri igin 6rgii

kaliteli elemanlar1 binyesine katmakta zorlanmaz (Uslu, 2012: 16).

Yiiksek orglitsel baglilik; bireye, meslekte basar1 ve iicrette doyum
saglayabilecegi gibi orgiit, is gorenin sadakatine karsilik ona yetki devrederek ve onu
iist pozisyonlara getirerek bir sekilde odiillendirmektedir. Bir oOrgltte yiksek
seviyede baglilik, aile iliskileri ve sosyal iliskilerde stresle ve gerginlikle
sonuclanabilir. Bir ise veya kariyere u¢ sinirlarda baglilik 6rneklerinde, bireyler aile
ve diger zorunluluklar pahasina zamanlarini ve enerjilerini islerine yatirabilirler.
Diistik orgiitsel baghlik; sdylenti, itiraz ve sikayetlerle sonuglandigindan orgiitiin
adma zararlar gelmekte, miisterilerin giiveni kaybolmakta, yeni durumlara uyum

saglayamamakta ve gelir kayiplart meydana gelmektedir (Agikalin, 2011: 241).

Sonug olarak, isgorenlerin, oOrgiitsel bagliliklarinin arttirilmasi suretiyle
organizasyonlarina daha fazla katki saglayacagi, performanslarinda artis olacagi ve
dolayisiyla miisteri memnuniyetinde de artig olacagi yapilan gesitli arastirmalarla
ortaya konulmustur. Bununla birlikte, orgiitsel bagliliktaki azalmalar personel
devamsizliginda ve isgiicli devrinde artisa ve is goren performansinda diisiise neden
olacaktir.(Aksoy, 2013: 105). Yine arastirmalar gostermistir ki, yuksek baglilik
gosteren isgorenlerde yiiksek is performansi, daha az is tatminsizligi, daha fazla
ahlaki davranis, isten ayrilma niyetinde azalma, daha az stres ve orgiitsel vatandaglik

olgusu oldugunu gostermistir (Farjad,2008:1481).



1.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN BENZER KAVRAMLARLA iLiSKiSi

Orgiitsel baglilik kavraminim c¢ok agik bir ifadeyle ortaya konulamamast,
onun is, orgiit ve ¢alisanlarla ilgili pek ¢ok kavramla karistirilmasina ve birbiri yerine
kullanilmasma neden olmaktadir. Bu nedenle orgiitsel baglilik kavramiyla i¢ ice
olan, zaman zaman yanlis bir sekilde birbiri yerine kullanilan mesleki baglilik,
calisma arkadaglarina baglilik, sadakat ve is tatmini gibi kavramlarla olan iliskisi ve

ve bu kavramlarla mukayesesine deginmekte fayda vardir (Ince ve Giil, 2005: 16).

1.2.1. Orgiitsel Baghhk ve Ise Baghhk

Ise baghlik olgusu literatirde bireyin yaptig1 isin, onun yasaminin
merkezinde olma derecesi ve bireyin yaptigi isle 6zdeslesme derecesi olarak
tanimlanmaktadir. Ise baglihig: yiiksek diizeyde olan calisanlar i¢in yaptiklari is ¢ok
onemlidir; bu baghlik tiirlinli gdsteren bir calisan yaptigi isle 6zdeslesmistir.
Yukarida orgiitsel bagliliga yonelik yapilan agiklamalardan da anlasilacag iizere,
orgiitsel baglilik hisseden bir calisan calistig1 orgiitii dikkate alir; onun igin isine
baghilik ¢ok onemli degildir. Sadece oOrgiitsel baglilik hisseden calisan Orgutlyle
0zdeslesir ve bu Orglitte dmriiniin sonuna kadar kalmayi ister. Bu bakimdan orgiitsel
bagllik ile ise baglilik birbirinden ayr1 iki kavramdir. Isine bagl olan bir calisan isini
stirdiirebildigi, yapabildigi her yerde kalabilir. Onun icin kaldig orgiitiin 6nemi

yoktur (Afsar, 2011: 125).

1.2.2. Orgiitsel Baghhk ve Meslege Baghilik

Meslek, bireylerin yasamsal faaliyetlerini siirdiirebilmek ve maddi kazang
saglamak amaciyla bir iste belirli bir siire ¢alismalar1 olarak tanimlanmaktadir.
Mesleki bagliliga iliskin c¢alismalar incelendiginde kavramin ilk kez Greenhaus
(1971) tarafindan bireylerin bir ise ya da bir kariyere 6nem vermeleri olarak ifade
edildigi goriilmektedir. Morrow 1ilgili alanda temel referans kaynagi olarak kabul

edilen Is Bagliligi Modeli’nde Greenhaus’un tanimlamasindan yola ¢ikarak kavrami



kariyer baglilig1 olarak adlandirmakta ve diger bagllik tiirleri ile iliskilendirmektedir
(Tak ve Cift¢ioglu, 2008: 156).

Mesleki baglilik, belirgin veya 6zel bir alana yonelik bireysel sadakat veya
bireyin meslegi ile ilgili duygusal tepkileridir. Mesleki baglilik bir meslegin
normlarinin ve amaglarmin kabul edilmesi ya da benimsenmesi olarak da
aciklanabilir (Seymen, 2008: 143). Mesleki baglilik ile orgiitsel baghiligin zit
olmasinin nedeni Mueller ve digerlerine gore (1992) dogal olarak isgiiciindeki
profesyonellik ve egitim seviyesindeki artisin ortaya c¢ikmasidir (Rahman ve
Hanafiah, 2002: 82).

Mesleki baglilikla orgiitsel baglhilik mukayese edilecek olursa, genellikle bu
iki kavramin birbirin zitt1 oldugu goriisli hakimdir. Ciinkii meslege ve orgiite baglilik
norm ve degerleri temelde uyumsuz bir nitelik arz etmektedir. Genellikle faydaci
orgiitlere bagliligin, 6zellikle 6nceden bir meslege bagl calisanlar icin fevkalade zor
oldugunu, bu tiir ¢alisanlarin mesleklerine bagliliklarinin orgiitsel bagliliklarindan

daha kalic1 oldugu belirlenmistir (Ince ve Giil, 2005: 18).

1.2.3. Orgiitsel Baghhk ve Cahsma Arkadaslarina Baghhk

Is arkadaslarma baglilk, bir kisinin orgiitte calisan diger kimselerle
6zdeslesmesi ve onlara baghlik duygusu hissetmesidir. Is arkadaslarma baglilik
gbstermenin bireysel ve orgiitsel bir takim sonuglar1 bulunmaktadir. Bireysel olarak,
calisma arkadaslarina duyulan baglilik, bireylerin ise iliskin guclukleri yenmelerine
yardimct olmaktadir. Bu bilince sahip galisanlar birbirlerine daha fazla yardimci
olarak, dayamsma duygusunun korunmasina hizmet etmektedirler. Bu nedenle
Wallace, arkadas bagliliginin, ¢aligsanlart daha gii¢lii mesleki ve orgiitsel bagliliga
gotiirecegini iddia etmektedir. Buna gore sosyal katilim, dayanisma duygusunu
artirarak, giiclii bir orgiitsel bagliligin olusmasi ve gelismesi icin gerekli altyapiyi
hazirlamaktadir (Ince ve Giil, 2005: 20-21).



1.2.4. Orgiitsel Baghhk ve Itaat

Itaat kelime olarak verilen emre uymak, emredileni yapmak veya yapmamak
anlamima gelmektedir. Bu nedenle orgiit i¢inde olusacak otorite ¢alisanlarin verilen
emirleri yerine getirmesi onlarin orgiitsel baglilig: ile iligkilidir. Gal (1983)’e gore,
itaat kaynagini birey disindan alan bir gorev duygusudur ve tartisilmaz bir otorite
tarafindan verilen tek kaynakli bir emre dayalidir. Bireyler genellikle verilen emirlere
uymama sonucu karsilasacaklari yaptirim ve cezalardan ¢ekindikleri icin itaat
gostermektedirler. Hal bu ki orgiitsel baglilik dis ¢evre kaynakli degil, i¢sel bir gorev
duygusudur. I¢sel oldugu icin de, digsal emitlerle olusturulmasi miimkiin degildir
(Kiling, 2013: 34). Orgiitsel baglilik ve itaat birbirinin zitti veya birbirinin yerine
kullanilabilecek kavramlar degil, aksine birbirini tamamlayici niteliktedir (Ince ve

Gul, 2005: 24).

1.2.5. Orgiitsel Baghhk ve Sadakat

Sadakat, orgiitiin liderlerine ve Orgiite bireylerin, ¢alisma gruplarinin ve
departmanlarin ruhani ilgilerini de asacak sekilde bir biitiin olarak baglilig1 olarak
tanimlanabilir. Sadik g¢alisanlar topluluklarini tesvik eder ve korurlar ayrica genel
fayday1 iceren iglere ilave gayret sarf etmeye goniillii olurlar (Acar, 2006: 4).

Genellikle bagliligin bir alt boyutu olarak ele alinan sadakat bagliliga gore
daha dar anlamlidir. Her iki kavramda Orgiit iiyeliginin uzun siire devam
ettirilmesiyle ilgilidir. Dolayisiyla sadakat ve devamlilik baglilig1 arasinda daha
yakin bir iliski vardir. Orgiitsel baghlik daha aktif bir yaklasim olarak
degerlendirilirken, sadakat daha pasif bir durumu ifade etmektedir (Ince ve Gill,

2005: 24-25).

Orgiitsel sadakatin uzun siireli orgiitsel baghiligin bir sonucu oldugu ifade
edilmektedir. Sadakat, bireyin Orgiitiin amaclar1 ile kendini slrekli olarak
ozdeslestirme istekliligidir. Orgiitsel baghilik akilc1 gerekgeler ile davranisa
dontistirken, sadakat duygusu c¢ogu zaman mantiksal bir ¢ikarim sonucu

gerceklesmez. Bagka bir ifade ile, orgiitsel baglilik bireyin orgiite kars1 olan aidiyet
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duyusunun mantiksal boyutu iken, oOrgiitsel sadakat duygusunda bu mantiksal
ilisgkinin ¢ogu zaman olmadig1 sOylenebilir. Bireyin sadakat duygusu iginde
bulundugu organizasyonun deger ve ilkelerine kosulsuz inanmasi ve bu inancin
geregi olarak sorgulama yapmaksizin aidiyet duymasini saglar (Uygur ve Kog, 2010:
80).

1.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Orgiitsel baghilik kavrammnin tanimlanmasinda yasanilan karigiklik, bu
kavramin siniflandirilmasinda da ortaya cikmaktadir. Cesitli aragtirmacilar farkl
yaklasimlarin ele alinabilecegi siniflandirmalar nermislerdir. Ornegin; Huang
(2000) baglilikla ilgili olarak gelistirilen farkli teorileri dort grupta simiflandirmistir.
Bunlar: davranigsal, sosyolojik, moral ve tutumsal baglilik tiirleridir. Baglilikla ilgili
birbirinden degisik smiflandirmalar yapmak miimkiinse de literatiirde iic
smiflandirma tiirii 6n plana ¢ikmaktadir. Bu ti¢ 6nemli siniflandirma sekil 1.1. de
goriildiigii tizere tutumsal bagliliklar, davranigsal baglilik ve ¢oklu baglilik seklinde
aciklanabilir. (ince ve Giil, 2005: 26).

ORGUTSEL

BAGLILIK

\ 4

Tutumsal Baglilik Yaklagimlari Davranigsal Baglilik Yaklagimlari Coklu Baglilik
e Kanter’m Yaklagim e Becker’in Yaklagim Yaklasimi
e Etzioni’nin Yaklagimi e Salancik’in Yaklasimi
e O’Reilly ve Chatman’in
Yaklagimi
e Penley ve Gould’un
Yaklasimi
e Allen ve Meyer’in
Yaklagimi

Sekil 1.1. Orgiitsel Bagliligin Simiflandiriimasi( ince ve Giil, 2005: 26)
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Davranigsal baglilik ise bagliligin disavurumu veya normatif beklentileri asan
davraniglar olarak ele alinabilir. Bu bagllik, bireyin gecmis deneyimleri ve Orgiite
uyum saglama durumlarina gore oOrgiitlerine bagli hale gelme stireci ile ilgilidir.
Burada oOrglte bagli kalmaktan bahsedilen, orgutte kalma niyetli olma, 6rgltten
ayrilmama ve devamsizlik yapmama gibi davraniglardir. Davranigsal baglilik, bireyin
orgiitten ayrilmas1 durumunda katlanacagi maliyetler nedeniyle de kendisini Orgiite

bagli hissetmesini ifade eder (Aytemiz, 2008: 165).

Tutumsal baglilik, isgérenin kimliginin organizasyona baglandigi zaman ya
da orgiitsel hedefler isgorenlerin hedefleri biitiinlestigi ya da uyumu oldugu zaman
varolur (Mowday vd., 1979: 225). Tutumsal baglilik, isgorenlerin Orgiitleriyle
iliskilerini diisiinme siirecine odaklanir. Bir gok durumda kisisel deger ve hedefler ile
orgiitsel deger ve hedeflerin uyumlu olup olmadigi ile ilgili diisiince siirecidir (Meyer
ve Allen, 1991: 62). Tutumsal baghlik yaklasimma goére baghlik, bireyin ¢alisma
ortamini degerlendirmesi sonucu olusan ve bireyi Orgiite baglayan duygusal bir
tepkidir. Diger bir ifadeyle baglilik, bireyin Orgiitle biitiinlesmesi ve Orgiite
katiliminin nispi giictidiir (Bayram, 2005: 129).

Arastirmacilarin  orgilitsel baglilik smiflandirmalari, bagliligin - genellikle
orgiitlin biitlinline duyuldugu seklindeki bir algiya dayanmaktadir. Coklu baglilik
perspektifi ise, orgiit icinde birbirinden farkli 6gelerin varligini ve bu 6gelere farkl
diizeylerde baglhlik gelistirilecegini dngdrdiigiinden ayr1 bir baslik ile alinmasi daha

uygun gorinmektedir (Balay, 2000: 28).

1.3.1. Tutumsal Baghhk fle Ilgili Yaklasgimlar

Bu yaklasima gore baghilik, isgdrenin c¢alisma ortamint degerlendirmesi
sonucu olusan ve iggdreni Orglite baglayan duygusal bir tepkidir. Diger bir ifadeyle
baglilik, isgdrenin oOrgiitle biitiinlesmesi ve orgiite katiliminin nispi giiciidiir (Dogan
ve Kilig, 2007: 40). Tutumsal baglilik, baghiligin davranissal sonuglari, bagliliktaki
degisime ya da hareketsizlige katkida bulunan durumlar iizerinde etkisi vardir.
(Meyer ve Allen, 1991: 63). Tutumsal baghilik kavraminin isgérenlerin orgiitleriyle

olan iligkilerine odaklandigini vurgulamistir. Bu baghlik tiirlinde isgérenin kendi
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deger ve hedeflerinin, orgiitiin deger ve hedefleriyle uyum gostermesi gerekmektedir.
Tutumsal baglilik, ii¢ bilesenden olusmaktadir. Bunlar; 6rgit amag¢ ve degerleri ile
O0zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere yliksek katilim ve oOrgiite sadakatle baglanma
seklinde ifade edilmektedir (Bayram, 2005: 129). Bu yonde bir baghlik tutumu,
yiiksek is performansi, diisiik oranli devamsizlik ve isten ayrilmalarda azalma gibi

isle ilgili olumlu davraniglarla sonuglanmaktadir (Boylu vd., 2007: 56).

PSIKOLOJIK
KOSULLAR DURUM DAVRANIS

T A

Sekil 1.2. Tutumsal Baglilik Yaklasimi (Meyer ve Allen, 1991: 63)

A 4

Tutumsal baglilik yaklagimi sekil 1.2 iizerinden O6zetlendiginde, Orgiitiin
calisanlarina sagladigi kosullarin, Orgiitiin ¢alisanlarda olusturdugu psikolojik
durumlar sonucu meydana gelen davranislar ve olusan bu davranislarin yarattig

orgiit ortamindaki kosullar zincirlemesi seklindedir (Oztiirk, 2013: 19).

1.3.1.1. Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Etzioni (1975), orgiitsel baglilig: tiyelerin orgiite bagliliklart bakimindan tice
ayirmaktadir. Buna gore en olumsuz ucgta negatif-yabancilastirici, ortada notr -
hesapc1 ve en olumlu ugta ise pozitif moral baglilik vardir (Balay, 2000: 19).

e Ahlaki (Moral) Baghlk: Orgiitin amaglari, degerleri ve normlarini
i¢sellestirme ile yetkiyle 6zdeslesmeye dayali, orgiite pozitif ve yogun bir
yonelistir. Dolayisiyla ahlaki agidan yakinlagsma standartlar ve degerler
i¢sellestirildiginde ve orgiite baglilik goreceli olarak 6diildeki degismelerden
etkilenmedigi zaman ortaya cikmaktadir. Moral baglhlikta kisi, orgiitiin
amacini ve Orgiitteki isini degerli saymakta ve isi, her seyden 6nce ona deger
verdigi icin yapmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 33).

e Hesapc1 (Cikarci) Baghilik: oOrgiit iiyeleri ile orgiit arasindaki degis-tokus
iliskisine dayanan, daha az yogun bir iliskiyi ifade eder ve bireyler baglilik
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diizeylerini, gereksinimlerini karsilayacak sekilde ayarlarlar. Bagka bir
ifadeyle, liyelerin orgiite baglanma nedeni, kendilerinin orgiite kattiklari ile
hizmetleri karsiliginda elde ettikleri ddiiller arasinda faydali ve denk olarak
algiladiklar1 bir degis-tokus iliskisinin varligidir. Bu baglhlik, duygusal bagin
ve inancin az oldugu psikolojik bir anlagsmanin geregi olarak ortaya ¢ikar

(Seymen, 2008: 167).

e Yabancilastirict  (Uzaklastiric1) Baghlik: Isgorenler, davranislarin
sinirlandirildigl durumlarda olusan ve orgiite dogru olumsuz bir yonelimi
ifade etmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 42). Bu baghlik tiirii iyenin
orgiitii cezalandirict veya zararli gordiigii zaman meydana gelmektedir.
Ayrica yabancilastirict baghilikta kisi, psikolojik olarak orgiite baglilik
duymamasina ragmen iiye olarak kalmaya zorlanmaktadir (Ince ve Giil,
2005: 33).

Etzioni kisileri orgiitsel normlara ve beklentilere uygun tutum ve davranislar

sergilemeye sevk eden {i¢ tiir giiclin varligini kabul etmistir. Bunlari; korkutma giict,

odullendirici glic ve sembolik gii¢ olarak tanimlamistir (Celebi, 2010: 138-139):

e Cezalandiric1 Giig: Orgiitsel norm ve beklentilere riayet edilmediginde
uygulanacak olan cezalarla veya verilebilecek cezalarla korkutma
ilgilidir. Uyelerin kendilerinden beklenen ve 6rgiitsel normlarla uyumlu
olmasi istenilen davranislarinin, beklentilere cevap vermemesi halinde
karsilagacag: tepkilerle ilgili gligtiir.

e Odullendirici Guig: Cezalandiric1 giiciin aksine kisinin davranislariyla
beklentilerinin uyumlu olmasi halinde ortaya c¢ikmaktadir. Orgiitlerde
odullendirici gug, Ucret, ikramiye, prim, Ucretli izin gibi édullerin kontrol
ve dagitimina dayanir.

e Sembolik Gii¢: Diger gii¢ tiirlerinden farkli olarak kabul gorme, saygi
gosterilme ve prestij gibi sembolik ddiillerin kontroliine dayanir. Bu ii¢

tiir giic, orgiitteki uyum sistemini olugturmaktadir.
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1.3.1.2. Kanter’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Kanter (1968), farkli orgiitsel baglilik bigimlerinin, Orgiitlerin iiyelerine
yiikledikleri farkli davranigsal gereklerin sonucu olarak ortaya ¢iktigini 6ne siirmekte
ve devam, uyum/ bagdasim ve kontrol baglilig1 olmak iizere, asagida agiklanan fi¢

baglilik bi¢imini tanimlamaktadir (Seymen, 2008: 170).

e Devamhilik Baghligi: bireylerin Orgiite baglanma nedeni, Orgiitiin
stirekliliginin saglanmasidir. Bireylerin Orgiite girebilmek ve orgiitiin
liyesi olarak kalabilmek i¢in gdosterdikleri fedakarliklar ve cabalar
orgiitten ayrilmalarinmi giiglestirir. Baska bir ifadeyle, devam bagliligi,
bireyin Orgiitiin kaliciligini1 saglamaya kendisini adamasidir ve isgorenler
orgiitten ayrilmanin kendilerine getirecegi yiiksek maliyet ve ayrilmay1
giiclestirecek kisisel fedakarliklar ve yatirimlar nedeniyle bagliliklarini
strdardrler.

e Kenetlenme Baglihig:1 (Birlik Bagliligi): Kanter (1968), onceki sosyal
iligkilerden feragat veya grubun kenetlenmesini kolaylastirict simge,
sembol ve torenlere katilim gibi vasitalar aracigiyla bir orgiitteki sosyal
iligkilere baglanma olarak tanimlamaktadir. Yani Orgiit {iyelerinin
kenetlenmesini  gerceklestirmek amaciyla yeni iyelerin herkese
duyurulmasi, rozet gibi sembol kullanimi, kurulus kutlamalar1 gibi
yontemlere basvurulur (Ince ve Giil, 2005: 31).

e Kontrol Baglilig1: iggdrenlerin orgiit tarafindan konulan kurallara uymasi
sonucunda olusur; burada isgdrenlerin davraniglarini arzu edilen yonde
sekillendirilebilmeyi yarayan orgiitsel normlar s6z konusudur. Kurallara
uygun davranma, Orgiitiin amaglarina ve degerlerine inanmakla daha
etkin hale geleceginden otiirii deger ve amaglar, uygun davraniglar igin
birer yol gosterici olma islevini yerine getirmektedir (Seymen, 2008:

171)

14



Kanter’in gelistirdigi bu ii¢ baghlik tiriiniin birbirinden farkli sonuglar
bulunmaktadir. Devama yonelik bagliligin hakim oldugu orgiitlerde iiyelerin orgiitte
kalma ihtimalleri daha yiiksektir. Kenetlenme bagliliginin yiiksek oldugu orgiitlerde
ise Orgiitiin disaridan gelebilecek tehdit ve tehlikelere karsi kendisini savunma giicti
daha ytiksek olmaktadir. Son olarak kontrol bagliliginin bulundugu orgiitlerde iiyeler
kendi deger ve normlartyla oOrgiitin deger ve normlarini uyum igerisinde
bulmaktadir. Baghlik tiirlerinin boyle farkli sonuglar1 bulunmasina ragmen Kanter,
li¢ baglilik tiiriiniin birbiriyle iliskili oldugunu ileri siirmektedir. Orgiitler iiyelerinin
baglhiligmi saglamak igin her ii¢ yaklasimi bir arada kullanmalar1 gerekmektedir (Ince

ve Gill, 2005: 32).

1.3.1.3. O'Reilly ve Chatman'in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

O‘Reilly ve Chatman’in (1986) smiflandirmasi orgiitsel bagliligi kisinin
orgiite psikolojik olarak baglanmasi seklinde ele almistir. Bu arastirmacilara gore
orgiitsel bagliligin ti¢ boyutu bulunmaktadir. Bunlar (Seymen, 2008: 169-170):

e Uyum: Bu boyutta temel amag, belli dig ddiillere ulagsmaktir. Bireyler,
tutum ve davraniglarini, belli kazanimlar1 elde etme ve belli cezalari
savusturmak temeline oturtarak gerceklestirirler.

e  Ozdeslesme: isgdrenlerin calisma arkadaslariyla iyi bir iliski kurmak ve
bunu siirdiirmek amaciyla gelistirdikleri bir bagliliktir. Isgdrenler drgiitiin
liyesi olmaktan dolayr gurur duyarlar. Bu tiir baglilikta orgiitte kalma
istegi yiiksektir.

e Igsellestirme: Tiimiiyle bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bu boyuta iliskin tutum ve davranislar, bireyleri i¢
diinyalarim orgiitteki diger insanlarin deger sistemiyle uyumlu kildiginda
gerceklesir. Ozdeslesme bagliliginda oldugu gibi orgiitte kalma istegi
yuksektir.

Uyum, 6dul-maliyet degerlendirmesini One ¢ikararak bireyi aragsal algilara:

O0zdeslesme ve igsellestirme ise Orgiitiin  beklentilerine doniik sonuglara

yoneltmektedir (Balay, 2000: 23)
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1.3.1.4. Penley ve Gould'un Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin (1961) modelindeki orgiite katilim
sekillerini baz alarak orgiitsel bagliligin birbirinden farkli {i¢ boyutu oldugunu ileri
sturmustir (Demir, 2013: 12-13). Bunlar;

e  Ahlaki Baglhilik: Orgiitiin amaclarini kabul etme ve onlarla 6zdeslesmeye
dayanan bagliliktir. Bu baglilik seklinde, kisi kendini 6rgiite adamakta,
orgitiin  basaris1 i¢in kendini sorumlu hissetmekte ve Orgiiti
desteklemektedir.

e (Cikarct Baghlik: Calisanlarin katkilar1 karsiliginda odiiller ve tesvikler
elde etmelerine dayanmaktadir. Bu bagllik tiiriinde 6rgiit, belirli 6diillere
ulagmak i¢in bir arag olarak goriilmektedir.

e Yabancilastirict Baghlik: Kisinin, Orgiitlin i¢ ¢evresi lizerinde
kontroliniin olmadigi ve alternatif is veya Orgiitlerin bulunmadigi

konusundaki algilamalarina dayanmaktadir.

1.3.1.5. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Allen ve Meyer orgiitsel baglilik konusunda mevcut ¢ok boyutlu
kavramlastirmalarda hem benzerlikler hem de farkliliklar oldugunu gozlemlemisler
ve bundan yola ¢ikarak iic unsurlu bir model gelistirmislerdir. Bu model 6nce
yalnizca duygusal ve devam baglhiligini igermekteyken; yazarlar bu modele 1990
yilinda, orjinali Winer ve Vardi’nin (1980) ¢alismalarina dayanan normatif baglilik
isimli ti¢lincii bir unsur eklemiglerdir. Allen ve Meyer daha sonra bagliligin tiglincii
bir boyutunu, 6rgiitte kalma zorunlulugu duymay: ifade eden normatif bagliligi 6ne
stirmiislerdir (Seymen, 2008: 173-174).

Duygusal baghlik, isgorenin Orgiite duygusal baghigin, orgiitle
dzdeslesmesini ve orgiitte kalmay istemesidir ( Allen ve Meyer, 1991: 67) Isgoren
ile orgiit arasindaki pozitif baglihg ifade eder (Velickovic ,2014: 416). Duygusal

baglilikta calisanlarin orgiitte kalma nedeni, duygusal baglilik ve orgiitiin amaglariyla
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Ozdeslesmesidir. Gliglii duygusal baglilikla orgiitte kalanlar, buna gereksinim
duyduklarindan degil fakat bunu istedikleri icin orgltte kalmaya devam ederler
(Balay,2000: 20).

Isgorenlerin duygusal baglhliklarinin saglanmasi, orgiit iginde birtakim
faktorlerin bulunmasma baghdir. Baglilik konusundaki caligmalarin bir¢ogunda
temel alinan, Allen ve Meyer’in ileri sirdlgi isgorenlerin duygusal bagliliklarini

etkileyen faktorler su sekilde siralanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 44):

e Isin cazibesi: Orgiitte is gorene verilen islerin genellikle cazibeli ve
heyecan verici olmasi,

e Rol acikligi: Orgiitiin is gorenden ne bekledigini acikca belirtmesi,

e Amac agikligi: Isgdrenin, orgiitte yaptigi gorevleri ne amagla yaptig
konusunda agik bir anlayisa sahip olmasi,

e Amac Guclugii: Isgdrenden is gereklerini yerine getirmesinin dzellikle
talep edilmesi,

e  Onerilere Acgiklik: Ust ydnetimin, drgiitteki diger isgorenlerden gelen
fikirleri dikkate almasi,

e s gorenler Arasinda Uyum: Orgiitteki isgdrenler arasinda yakin ve icten
iliskilerin olmasi,

e Orgitsel giivenirlik: Isgdrenlerin, orgiitin  s6z verdigi her seyi
yapacagina goniilden inanmasi,

e  Esitlik: Orgiitteki isgdrenlerin tamaminin esit bir sekilde hak ettigine
sahip olmasi,

e Bireye Onem: Is goren tarafindan yapilan isin 6rgiitiin amaglarina

onemli katkilar yaptig1 yoniindeki duygularin gelismesini tesvik etmek,

e Geri besleme: Isgérenlere performanslari konusunda siirekli bilgi
vermek,

e  Katilm: Isgdrenlerin kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili

kararlara katiliminit saglamak.
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Devam bagliligi, yatirnmlarin ¢oklugu, is imkanlarinin azligi ve orgiitten
ayriimanin getirecegi yuksek maliyetlerin farkinda olmak anlamina gelmektedir
(Meyer ve Allen, 1991: 67). Calisanin Orgiitten ayrilmasina iliskin maliyetlerin
farkinda olmasim1 temsil eder (Ayazlar ve Giizel, 2013: 320) . Devam baglhlig
isgorenlerin yaptig1 yatirnmlarin sayisi ve kabul edilen alternatiflerin azlig1 olarak iki
temele dayandirilmistir (Allen ve Meyer, 1990: 4). Calisanlar pek ¢ok farkli bigimde
orglite yatirim yapabilirler. Calisanin ailesiyle bir sehirden bagka bir sehre taginmak
veya Orglite Ozel bazi becerilerin gelistirilmesi i¢in zaman ayirmak yapilan
yatirimlara drnek olabilir. Orgiitten ayrilmak da, ¢alisanin kaybettigi veya harcadig
zamandan, paradan veya c¢abadan vazge¢cmesi anlamina gelebilir (Cakar ve Ceylan,
2005: 56).

Normatif baghlikta ise oOrgltte kalmanin yiikiimlilik duygularindan
kaynaklandig1 bir baglilik seklidir. Birey orgiitte kalmasinin dogru ve ahlaki (etik)
oldugunu diisiindiigii icin Orgiitte kalir. Normatif baglilik, dogru ve iyi ahlakli olan
seyi yapmak tlizerine yogunlasmustir (Si1gri, 2007: 264). Calisanin gegmis yasantist,
aileden gelen aliskanliklari, toplumsal degerler, diger calisanlarin uzun sire tek bir
orgutte calismis olmalart ve bu durumdaki calisanlarin 6vilmesi gibi faktorler,
orgute duyulan baglilig1 calisanin bir erdem olarak algilamasina neden olmakta ve
calisan zamanla orgite baglihg: ahlaki bir zorunluluk olarak degerlendirmeye
baslamaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 82).

1.3.1.6. Wiener’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Wiener (1982), orgutlerde normatif degerlerin  6nemine deginmis ve
personelin normatif degerlerine bagli oldugu igin Orgitu terk etmediklerini
belirtmistir. Normatif baglilikta personel, orgiite ahlaki degerlerinden dolay1 baghdir
ve bu sebeple orgltun etkinligi i¢in ¢aba harcamaktadirlar. Wiener, aragsal giidiileme
(aracsal baglilik) ve orgiitsel baglilik (normatif- moral baglilik) ayirimina dayanan

kuramsal modelin kurucusudur (Sahin, 2007: 84).

Aragsal glidiileme (aragsal baglilik) , degisimsel baglilikta denilen bu baghlik

tiirtinde orgiit, isgorenin bazi giidiilerini doyururken; doniiste isgérenden orgiite katki
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yapmasini ister. Degisim iligkisi bir dereceye kadar dengede veya isgorenin lehine
oldugu stirece isgoren, Orglitten ayrilmayr istemeyerek ona baglilik duyacaktir.
Orgiitsel baglhilik (normatif-moral baglilik) ise aragsal olmayan ve isgdrenin orgiite
duygusal bagliligidir (Ince ve Giil, 2005: 20-21).

1.3.2. Davramissal Baghhik Yaklasimlari

Davranigsal baglilik, sosyo-psikolojik perspektif temeline dayanmaktadir.
Isgorenlerin gecmis deneyimleri ve Orgiite uyum saglama durumlarina gore
orgiitlerine bagli hale gelme siireci ile ilgilidir. Davranigsal baglilik, isgérenlerin belli
bir drgiitte cok uzun siire kalmalar1 sorunu ve bu sorunla nasil basa ¢iktiklartyla ilgili
bir kavramdir. Davranissal baglilik gosteren isgorenler, drgutiin kendisinden ziyade,

yaptiklart belli bir faaliyete baglanmaktadirlar (Dogan ve Kilig, 2007: 41).

Bu yaklasimda, belli bir orgiite katilmak i¢in kisinin 6zveride bulunmasi
geregi, Orgiite bagliligin baslangic noktasi olarak ele alinmistir. Bunun yaygin bigimi
tiyelige kabul torenleridir. Davranigsal baglilik, oOrgiite nispeten kisinin kendi
davraniglarina kars1 gelisir. Kisi belli bir davranista bulunduktan sonra bu davranigini
devam ettirir. Davranislarina bu sekilde bir baglilik gosterdikten sonra ona uygun
veya onu mesru ve hakli ¢ikaran tutumlar gelistirir. Bu tutumlarda davranisin

tekrarlanma olasiligimi artirir (Ince ve Giil, 2005: 48-49).

KOSULLAR DAVRANIS

N\ _
S

PSIKOLOJIK

DAVRANIS
DURUM

L

Sekil 1.3. Davranigsal Yaklagim Modeli (Allen ve Meyer, 1991: 63)
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Sekil 1.3’ de gortlecegi Uzere, isgorenin davranislari, bazi kosullar nedeniyle
strekli hale gelmekte ve psikolojik bakimdan iggoreni Orgilite bagimli hale
getirmektedir. Isgdrenin iginde bulundugu bu psikolojik durum geri besleme etkisi

yaratarak isgérenin orgiite bagliligini giiclendirmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 42).

1.3.2.1. Becker’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Bu yaklagimda orgiitsel baglilik, bireyin bazi yan bahislere girerek tutarli bir
davranig dizisini, o davranislarla dogrudan ilgilisi olmayan ¢ikarlar1 birlestirmesiyle
olusur. Yan bahisler bireyin Orgite yaptigi yatirimlar1 ve elde ettigi kazanimlardir.
Birey tutarli davraniglardan vazgecgerek kazanimlarimi kaybetme korkusuyla orgiit
uyeligine devam etmektedir. Alternatif is olanaklarinin azlig: ile birlikte yatirimlari

kaybetme korkusu, kisiyi orgiite zorunlu kilmaktadir (Becker, 1960: 36).

Becker’e (1960) gore c¢alisanlarin baglilik gostermesine neden olan bahis
kaynaklar1 dort tanedir. Bunlar (Ince ve Giil, 2005 50-53; Bakan, 2011: 94-95;
Becker,1960: 36-38):

e Toplumsal beklentiler; Kisi ait oldugu toplumun beklentilerinin sosyal ve
manevi yaptirimlart nedeniyle davraniglarini sinirlayan bazi yan bahislere
girebilir. Bu tur toplumsal baskilara, sik sik is degistiren kimselere
toplumda giivenilir goziiyle bakilmamasina 6rnek verilebilir.

e Birokratik diizenlemeler; Yan bahislerin ikinci kaynagi, biirokratik
diizenlemelerdir. Ornegin emekli aylig1 i¢in her ay ayligindan belli bir
miktar kesinti yapilan bir kisi isten ayrilmak istediginde caligma siiresi
boyunca ayligindan kesilen miktar ile yapilacak biirokratik diizenlemeler
nedeniyle yan bahse girebilir.

e Sosyal etkilesimler; Kisi digerleriyle iliski icerisindeyken kendisiyle ilgili
bir kanaatin yerlesmesini saglamistir. Bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona

uygun davranislar sergilemek zorundadir.

20



e Sosyal roller; Yan bahisler kisinin i¢inde bulundugu sosyal duruma
alismis ve uyum saglamis olmasindan da kaynaklanabilir. Kisi icinde
bulundugu sosyal roliin gereklerini yerine getirmeye o kadar alismistir ki,

artik bagka bir role uyum saglamayacaktir.

Becker’e gore sozii edilen kaynaklardan dolay1 girilmis olan yan bahisler ve
bunlara yapilan yatirimlar zaman i¢inde giderek artmaktadir. Bu nedenle kisinin yas1
ve kidemi, yaptig1 yatirnmlarin temel gostergeleri olarak kabul edilmektedir. Buna
gore, kisinin yasi ilerledikce ve kidemi arttik¢a yatirimlari da buna paralel olarak

artacak ve kisinin orgiitten ayrilmasi zorlasacaktir.

1.3.2.2. Salancik’in Orgiitsel Baghihk Yaklasim

Salancik® in yaklasiminda orgiitsel baglilik, bireyin davranislarina baglanmasi
olarak ele alinmaktadir. Becker‘in yaklagiminda oldugu gibi bu yaklagimda da birey,
onceki davranislarina baglanarak, bunlara tutarli davranislar sergilemektedir (Ince ve
Gul, 2005: 53). Salancik (1977) orgiitsel bagliligin, bireyin kendini davranislariyla
teshis etmesi durumunda ortaya ¢ikacagini one silirmiistiir. Bireyi, davranislarina
bagli kilan ti¢ nitelik, davranisin gorilebilirligi, geri alinmazligi, istemliligi olarak
nitelendirilmistir. Bu niteliklerin boyutuna gore bireyler davranislarina ve bunlarin
anlamlarina daha az veya daha c¢ok baghlik gostereceklerdir. Isgdrenler bu
bagliliklara psikolojik uyumlarini saglayacak mekanizmalara ihtiya¢ duyarlar. Bu

daha ¢ok bilissel uyumsuzluk araciligiyla saglanir (Giiney, 2007: 249).

1.3.3. Coklu Baghhk Yaklasimlar:

Reichers, tutumsal baghligi biraz daha gelistirerek c¢oklu baglilik
yaklasimini ortaya atmistir. Orgiitsel baglhilikla ilgili smiflandirmalar genellikle
bagliligin 6rgiitiin biitiiniine duyuldugu mantigina dayanmaktadir. Reichers’ e gore
diger baglilik yaklasimlari, orgiitiin tipik olarak birey acgisindan baglanmay1 ortaya
¢ikaran farklilasmamis tek parga bir varhigi simgeledigini ileri surmektedir. Oysa

Reichers’ e gore orgiitler farklilasmamis bir biitiinii degil, tam aksine her biri farkli
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amag ve degerler setine sahip koalisyonlar1 igermektedir (Ince ve Giil, 2005: 54). Bu
yaklasim, oOrgiit i¢inde birbirinden farkli 6gelerin varligimi ve bu o6gelere farkli

diizeylerde baglilik gelistirilecegini 6ngérmektedir (Balay, 2000: 28).

Coklu baghlik yaklagimi kisilerin orgiitlerine, mesleklerine, miisterilerine,
yoneticilerine ve is arkadaslarina farkli baghlik gostereceklerini kabul etmektedir.
Dolayisiyla ¢oklu baglilik kaynaklarini belirlemek igin bir orgiitle ilgili ¢esitli
gruplarin belirlenmesi gerekmektedir. Coklu bagliligin kaynaklari, ¢esitli gruplar,
isgorenler, miisteriler, yoneticiler, sendikalar ve genel anlamda kamuoyudur.
Orgiitlerin varlik sebeplerinin birden fazla grubun amaglarma ulasmalarini
kolaylastirmak oldugu genellikle kabul edilmektedir. Orgiitlerin koalisyonlar ve
taraflardan olusan yapilar1 hakkinda yapilan ¢alismalar, yoneticilerin orgiit tiyelerinin
¢oklu rol yonelislerinin farkinda olduklarin1 gdstermektedir. Ayni sekilde pek ¢ok
orgiit liyesinin de ¢coklu amag ve degerler setinin farkinda olduklar: orgiitsel baglilik
yazininda kabul edilmektedir. Coklu baglilik modeli Sekil 1.4’te gosterilmistir
(Celebi, 2009: 149).

Mgili
Topluluklar

Meslek
Miisteriler Odaklar1

L

Is
Arkadaslart

Ust
Yoneticiler

ORGUTSEL
>

BAGLILIK

Toplum Tigili Sendika
Topluluklar

Sekil 1.4. Coklu Baghilik Modeli (Celebi,2009: 149).
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1.4. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrler konusunda pek ¢ok arastirma
bulunmaktadir. Bu arastirmalarin  basinda  Hrebiniak ve  Alutto(1972),
Buchanan(1974), Morrow(1983), Blau ve Boal(1987), Salancik(1977) ve Angle ve
Perry(1981)’nin calismalar1 gelmektedir. Orgiitsel bagliligi etkileyen faktorlerin
siniflandirilmasinda arastirmacilar farkli yontemler kullanmislardir. Schwenk bu
faktorleri dort ana gruba ayirmistir; gecmisteki is yasantilar1 ve tecriibeleri, kisisel-
demografik faktorler, orgltsel-gorevsel faktorler, durumsal faktorlerdir. Mowday ve
arkadaslar1 (1982) bu faktorleri dort grupta siniflandirmislardir; kisisel 6zellikler, is
ozellikleri, calisma deneyimleri ve yapisal 6zelliklerdir (Ince ve Giil, 2005: 57).

Orgiitsel baglhilig, etkileyen faktdrlerle ilgili Oliver (1990) ise, demografik
faktorlerin orgltsel baglilik itizerindeki etkilerinin nispi olarak daha az; orgutsel
odiiller ve is degerlerinin ise, orgiitsel baglilikla daha gii¢lii bir iliski i¢inde oldugunu
belirtmektedir. Konuyla ilgili olarak bir baska ¢alismada, Mathieu ve Zajac (1990)
orgiitsel baglilikla 48 degisken arasinda iligki bulundugunu belirtmislerdir. Fakat,
bunlardan sadece medeni durum, yetenek, lcret, yetenek ¢esitliligi ve faaliyet alani,
gorev bagliligi, lider iletisimi ve katilimer liderlik kavramlarinin baghilikla dogrudan

iliskili oldugunu test edebilmislerdir (Boylu vd., 2007: 59-60).
1.4.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler, demografik faktorler, is beklentileri, psikolojik sozlesme

olmak tizere iige ayrilmaktadir.

1.4.1.1 Demografik Faktorler

Orgiitsel baghlik ile demografik faktdrler arasinda giiclii iliskiler bulunmustur
(Balay, 2000: 55; Ince ve Giil, 2005: 59). Demografik faktorler, yas, cinsiyet, egitim
diizeyi, kidem, isgorenin psiko-sosyal 6zellikleri, basar1 giidiisii, kontrol odagi, i¢sel
motivasyon, c¢alisma degerleri, merkezi yasam ilgisi gibi basliklar altinda

incelenmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 50; Seymen, 2008: 157, Ozerbas, 2014: 83).
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Yapilan arastirma ve caligmalar da egitim ile orgiitsel baglilik arasinda ¢ift
yonlii bir iliskinin varlig1 belirtilmistir. Egitim diizeyi yiikseldikge alternatif istihdam
olanaklar1 elde etme imkani arttifindan veya oOrgiitiin karsilamakta zorlanacagi
beklentiler igerisine gireceginden dolay1 egitim seviyesi ile orgiitsel baglilik arasinda
negatif iliski s6z konusudur (Bakan, 2011: 124). Orgiitsel baglhlik derecesi yiiksek
olan iggorenlerin egitimin gerekligi ve faydalarina yiiksek inan¢ duymaktadirlar. Bu
inancin neticesinde de Orgiitsel ve bireysel olarak olumlu sonuglar1 gérmek
miimkiindiir. Isletmelerde verilen egitimin calisanlarm baghligini  arttirdig
diisiiniilmektedir. Orgiit tarafindan egitim ile kendilerine deger verildigini diisiinen
calisanlarin duygusal bagliliginin artacagi, isgorenlere saglanan faydanin karsiligin
O0demenin gerekliligini diisiinen calisanlar icin normatif baghligin olusacag

diistiniilmektedir (Tayfun vd.. 2010: 7).

e Yas ve oOrgilitte calisilan siire, zaman ile iliskili faktorlerdir. Bu nedenle
yas ve Orgutte bulunulan sire (kidem), bir isgérenin orgiite bagliliginin
en onemli gostergelerinden birisidir. Orgiitte calisma siiresi arttikca,
isgdrenin Orgiitten elde ettigi kazanglar da artacak ve bu kazanglarda
orgiitsel baglilig1 etkiledigi icin, isgbrenin yasi arttikca orgiitsel baglilig
da artacaktir (Dogan ve Kilig, 2007: 50) Yas daha ¢ok duygusal
bagllikla, kidem de devamlilik bagliligiyla iliskili bulunmustur (Ince ve
Gul, 2005: 67).

e Cinsiyet ve evlilik statiisii, meslege baglilik ve mesleki davranislarla
iligkisi bakimindan siklikla tartistlmigtir. Evli veya evlilik sonrasi
ayrilmis bireyler oOzellikle kadinlar, baglilik gosterdikleri oOrgiitten
ayrilmayi, baghligi olmayan bekar bireylerden daha maliyetli
gormektedirler. Erkekler i¢in farkli cinsler arasinda caligma, daha diisiik
diizeyde psikolojik baglilik, yiiksek devamsizlik ve daha diisiik diizeyde
orgiitte kalma istegine yol acarken; kadinlar i¢in grupta fakli cinsler
arasinda calisma, daha yiliksek diizeyde orgiitsel baghlik ile iligkili
bulunmustur. Kadinlarin erkeklerden daha az derecede is kurumlarini

degistirme egilimi tagidiklari, tek basina yasayan kisilerin evli olanlardan
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veya ayri1 yasayanlardan cazip is segeneklerine karsi daha olumlu
egilimde olduklar1 saptanmistir (Balay, 2000: 56-57).

Psiko-sosyal faktorler; calisanlarin Orgiitlerine karsi giiven duygusu
icerisinde olmalar1, kendilerini Orgiitlerinde emniyette hissetmeleri,
sosyal katilma, basari, ¢cevreye kars1 uyum igerisinde olma, deger ve statii
gibi bircok faktor icerisinde ihtiva etmektedir. Orgit icerisinde kendini
giivende hisseden calisan daha fazla motive olmakta ve daha kolay

basartya ulasmaktadir (i¢dz, 2014: 57).

Kontrol odagi kavrami, Rotter (1966)’e gore birey herhangi bir davranist
sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ya da olumsuz durumun (basari,
basarisizlik, 6diil, ceza vb.) tamamen s6z konusu davranis nedeniyle
olmadigina inandiginda, bunun sans, firsat, kader ve ¢evresindeki diger
insanlarin ya da karmasik oldugu i¢in tahmin edilemeyen diger giiclerin
kontroli altinda ve onlarin etkisiyle meydana geldigini kabul etmektedir.
Olaylar1 bu sekilde yorumlayan kisi digsal kontrol odagina sahiptir. Eger
birey olaylarin kendi davranislarina ve oOzelliklerine bagli olarak
gerceklestigini kabul ediyorsa, igsel kontrol odagina sahiptir denir
(Kurulizim vd., 2010: 186). Spector (1982) ise i¢ kontrol odaklilarda is
tatmini ile isi birakma egilimi arasindaki iliskinin dis kontrol odaklilara
gore daha fazla oldugunu oOne siirmektedir. Bu durum dis kontrol
odaklilarin tatmin olmadiklar1 durumlarda, i¢ kontrol odaklilar gibi
kisisel olarak harekete ge¢me konusunda daha pasif olduklariyla

aciklanmaktadir ( Cetin ve Celik, 2014: 285-286).

1.4.1.2. s Beklentileri

Calisanlarin isyerlerindeki beklentilerinin ger¢eklesme derecesinin baglilikla

iliskili oldugunu ortaya koyan ¢alismalar bulunmaktadir. Iyi tanimlanmus, cercevesi

belirlenmis ve net olarak ortaya konulabilmis orgiitsel beklentiler ile kisisel

beklentiler birbirine uyumlu olduklar1 takdirde orgiitsel baglilik bundan olumlu

etkilenecektir. Calisanlarin orgiitsel hedef, misyon ve degerleri igsellestirebilmesi,
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bunlar kendi degerleriyle 6zdeslestirip orgiite baglanabilmesi i¢in is beklentileri ile

kisisel beklentilerin birbirini tamamlamalar1 gerekmektedir (ince ve Giil, 2005: 60).

1.4.1.3. Psikolojik Sozlesme

Psikolojik  sozlesme, algilar, beklentiler, inanglar, taahhutler ve
yiikiimliiliiklerin hepsini igeren bir kavramdir. Ancak, beklentilerin karsilanmamasi
ile yikumluliklerin yerine getirilmemesi durumlar: arasinda farklilik bulunmaktadir.
Calisan bir ise basladiginda birgok beklenti icinde olabilecek, fakat bu beklentilerinin
timdnun  karsilanmast  mumkun  olamayabilecektir.  Bu noktada psikolojik
sOzlesmenin, 6rglt ve calisanlar arasinda bulunan karsilikli yukumluliklerle ilgili
calisan inanclarina dayandigini séylemek mimkindir. Bu inanclar bireylerin, ¢ok
calisma, sadakat ve fedakarlik gibi orgite olan katkilar: karsiliginda, onlara yiiksek
O0demeler, is guvenligi gibi tesviklerin verilmesi konularina iliskin, bireysel
algilaridir (Dogan ve Demiral, 2009: 54-55).

Psikolojik sozlesme i1yi tanimlanmis bir goérevin baslangigta kabul edilmesi
anlamimi tasir. Bu da Orgiitiin degerlerini kabullenip paylagsmak ve oOrgiitiin iiyesi

olarak kalmak gibi davranislari beraberinde getirir ( ince ve Giil, 2005: 61).

1.4.2. Orgutsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, is ve calisma hayatma iliskin degerleri kapsamaktadir.
Orgiitsel baglilik drgiitsel faktorlerle yakindan iliskilidir. Orgiitsel baglilig: etkileyen
orgilitsel faktorler; isin niteligi ve 6nemi, yonetim tarzi, karar alma siirecine katilma,
is gruplari, orgiitsel kiiltiir, rol ¢atigmasi, astlarin beceri diizeyi, ise odaklanma, gorev

kimligi ve orgiitsel ddiiller gibi degiskenlerdir (Ince ve Giil, 2005: 70).

1.4.2.1. isin Niteligi ve Onemi

Isin niteligi ve 6nemi orglitsel baglihig etkileyen onemli bir faktdrdiir. Isin
Onemi, bir isin oOrgiitte ya da dis ¢evrede, insanlarin yasami tizerindeki etkisi olarak
ifade edilmektedir (Giindogan, 2009: 28).
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Isin gerek motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi, gerekse is konusuyla
6zdeslesme, geri bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi 6zellikleri 6rgutsel
bagliligi dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda, is zenginlestirme de is ile ilgili bir
faktdr olarak giindeme gelmektedir. Is zenginlestirme, calisana kendi isi ile ilgili
olarak planlama, orgutleme ve denetleme yapabilmesi konusunda yetki ve
sorumluluk verilmesidir. Bu tur yetki ve sorumluluklarin artistyla birlikte ¢alisanlarin

bagliliklarinin arttirilmasi s6z konusu olabilir (Ince ve Giil, 2005: 71).

1.4.2.2. Ucret Duzeyi

Bir isin baglilig1 etkileyen en belirgin 6zelliklerinden birisi de {icret diizeyidir.
Kisilerin elde ettikleri ticret diizeyi ile baglilik arasinda iliski bulunmaktadir. Yapilan
bir ¢alismada iicret diizeyinin isi birakmada en 6nemli etkenlerden birisi oldugu ileri
stiriilmiistiir. Calisanlarin iicret dagilimindaki adaleti algilama bigimleri de orgiitsel
baglilig1 etkilemektedir. Calisanlar 6rgiit yonetiminin {icret politikasin1 ne kadar adil
ve dengeli olarak algilarlarsa baghliklar1 o derece yiiksek olacaktir. Ozellikle (st
seviye calisanlar igin gelir orgiitsel baglilig1 etkileyen cok 6nemli bir faktordiir (Ince
ve Gul,2005: 739). Kazanclar, orgiit tarafindan saglanan 6nemli bir 6dil olup, isin
cekiciligini belirlemekte, isgorene yapilan daha fazla bir 6deme genellikle daha (st

diizeyde orgiitsel baghlik ile sonu¢glanmaktadir (Balay, 2000: 68).

1.4.2.3. Orgit Kalturu

Orgiitsel baghilig: etkileyen orgiitsel faktdrlerden bir digeri de orgiit
kilturtdar. Orgut kiiltiirii, bir orgiit icindeki ¢alisanlarn davranislarmi yonlendiren
normlar, davranislar, degerler, inanglar ve aligkanliklar sistemi olarak tanimlanabilir.
Kiltdr, insanlara yapmak zorunda olduklari seylerin neler oldugu ve nasil
davranmalar1 gerektigi konusunda ipucu verir. Bir baska ifadeyle “6rgut kalturd,
Orgut tyelerinin diisiince ve davranislarini sekilendiren hakim degerler ve
inanglardir” (Giindogan, 2009: 32).
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Orgiit kiiltiirii, orgiitii kendisine 6zgii deger ve kisiligi ile ortaya koyan ve
orgiiti diger orgiitlerden farklilagtiran ve ayiran varsayimlar, degerler ve
sembollerdir. Orgiit kiiltiirii islerin yapilis sekillerini ve orgiitii etkileyen 6zelliklerin

calisanlarca paylasilan algilarini icermektedir (Ince ve Giil, 2005: 75).

En yaygin yonetimler, is tatmini ve yeniligi gelistiren yaratici esnek is
ortaminin arayist igerisindedir (Permapuran vd, 2013: 89). Orgiitiin degisen isteklere
cevap vermesinin yolu c¢alisanlari kurum hedeflerine dogru motive etmek, onlarda
orgiitsel baglillkk ve aidiyet duygusu olusturarak kurum amagclariyla bireyin
amaglarini ortlistiiren orgiitsel kiiltird olusturmaktir. Cilinkii orgiitsel bagliligi yiiksek
olan ¢alisanlarin kurum amagclarim1 daha ¢ok benimseyecegi ve bu amaclar
dogrultusunda c¢abalarin1 daha da yogunlastiracagi beklenir. Bu bakimdan, kurum
kiiltiriyle orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koymak ya da hangi kilturel
Ozelliklerin orgutsel baglilikla iligkisi oldugunu belirlemek yoneticilere etkin orgiit

yonetimi konusunda yol gosterici olacaktir (Kaya, 2008: 121).

Orgiitsel kiiltiir, orgiit iiyelerine farkli bir sekilde kimliklendiren ve orgiitsel
bagliligina yardimci olan ve orgiit liyeleri tarafindan paylasilan i¢ degiskenleri
sunmaktadir. Orgiitsel kiiltiir, yazili bir metin halinde degildir. Orgiit iiyelerinin zihin

yapilarinda inang ve degerler olarak yer alir ve iiyelerin orgiite baghiliklarini arttirir

(Cohen: 1992, 542).

Orgit ici iletisim ve fertler arasi iliskilerde orgut kultirtinin oldukca 6nemli
rolii vardir. Kiiltiir birliktelik saglar, “biz” duygusunu gelistirir, fertleri birbirlerine ve
orgiite baglar. Baska bir degisle orglt kultlranun Orgiit bagliligi iizerine biiyik etkisi
vardir (Demir ve Oztiirk, 2011: 21).

Orgiitsel kilturin olumlu yonleri bireylerde ortak bir kimlik duygusu
yaratmasinda goriiliir. Orgiit kiiltiirii ayrica oOrgiitsel amaclara katilm yoluyla
orgiitsel bagllik olusturmaya yardim eder. Orgiit kiiltiirii ayn1 zamanda degisime
kars1 yiiksek diizeyde direng gdstermeye biirokrasi ve katiligir 6zendirerek orgiitte

kisir (dar) diisiinmeye yol acabilmekte, oOrgiitsel yapinin degisimi sonrasinda
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calisanlar arasinda eski davranis kaliplar1 ve ¢alisma yontemleri devam edebilmekte
bu durum da kiiltiirel bosluga neden olup, orgiitsel baglilig1 azaltabilmektedir (Balay,
2000: 143).

1.4.2.4. Nezaret

Orgiitsel baghilig: etkileyen, orgiitsel faktdrlerden birisi de ydnetimin
calisanlar iizerindeki nezaret bicimidir. Isin nezaret edilme bigimi calisanlarin
sorumluluk algilamalarini etkilemektedir. Baskict bir yonetim tarzi izleyen, astlarin
kararlara katilmasini tesvik etmeyen ve siki bir denetim uygulayan yoneticiler,
astlarin sorumlulugu kendilerine atmasi i¢in gerekli ortami olusturur. Isgoren isle
ilgili sorun veya zorluklarla karsilastiginda, bunlarla miicadele etme yerine kagmay1
tercih etmekte ve bu baghligi olumsuz etkilemektedir. Ayni sekilde arkadasga ve
katilimc1 bir yaklasim igerisinde yliriitiilen nezaretin Orgiitsel baglihigi arttirdigi
goriisii, satis elemanlar1 iizerinde yapilan bir arastirmayla desteklenmistir (ince ve

Gil, 2005: 73-74).

1.4.2.5. Orgutsel Adalet

Orgitsel adalet, bireyin orgitindeki uygulamalar ile ilgili olarak adalet
algisidir. Isgérenler, kurumlarda kendileri ile baskalarini karsilastirirlar. Kurallarm
herkese esit uygulanmasini, esit ise esit licret 6denmesini, izinlerde esit haklara sahip
olmayi, bir takim sosyal haklardan kendisinin de digerleriyle esit sekilde
faydalanmasii bekler. Ancak, adalet algilamasinin odak noktas1 sadece ¢iktilar ve
bu ¢iktilarin karsilagtirilmasindan ibaret olmayip; orgiitteki kurallar ve bu kurallarin
uygulanis sekli ve bireyler arasindaki etkilesime de odaklanilmaktadir (Ay, 2013:
18).

Calisanlarin orgiite olan bagdasimligini etkileyen 6nemli bir unsur da orgiitsel
adalet algisidir. Yapilan faaliyetlerden ortaya ¢ikan maliyet ve yararlarin, birey ve
guruplar arasinda ne Olgiide esit dagitildigr ile ilgili karar ve davranislari
degerlendirme iizerine odaklanan adalet yaklasimi, ahlaki davranisi degerlemenin

temel araci olarak ortaya konabilir. Genellikle maliyet ve yararlarin esit olarak
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dagitildigi, kurallarin tarafsiz sekilde uygulandigi, esitsizlik ve ayrimcilik yiiziinden
zarar gorenlerin zararlarinin karsilandigi bir Orgiitte calisanlarin adalet algisinin
yiiksek oldugu sdylenebilir (iscan ve Naktiyok, 2004: 186-187). Orgit icinde, adam
kayirmacilik yapmamak, herkese adaletli davranmak, hak yememek: Calisanlar
acisindan hak ettigi zaman bunun karsiligmmi almak &nemlidir. Isletme iginde
yonetime yakin kisilerin kayirilmasi, yoneticilerin haksiz taraf tutmalari, destek

agisindan olumsuz algilanacaktir (Ozdevecioglu, 2003:117-118).

Orgiitsel adalet kavramu iki agidan ele alinmaktadir. Bunlar :

e Dagitimsal adalet: Orgiitsel kaynaklarin adil dagitimmi igermektedir.
Calisanlarin  6deme, yiikselme vb. sonuglarla ilgili algilarini
belirtmektedir. Bu tiir dagitimlarin ¢alisanlar tarafindan adil olarak
algilanmasi ticret ve is tatmini ile sonu¢lanmaktadir.

e Prosedirel adalet: Karar alma siirecindeki adalet algilamasidir. Bu adalet
tirii  yonetimin verdigi kararlarin verilis nedenlerinin adil olarak
algilanmasina dayanir.

Dagitimsal adaletin iicret ve is tatmini gibi iki kisisel ¢ikti saglamasina
karsilik, prosediirel adalet oOrgiitsel baghlik ve yoneticilerin adil olmasi gibi iki
orgiitsel ¢iktiya sebep olmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel baglilik agisindan prosediirel
adalet kavrami daha fazla Oonem arz etmektedir. Calisanlar tarafindan Orgiitiin
prosediirel adaleti adil olarak algilaniyorsa, diisiik iicret alinsa bile orgiitsel baglilik

saglanilabilecektir (Ince ve Giil, 2005: 77-78).

1.4.2.6. Odillendirme Sistemi

Orgiitsel ddiiller isveren ile isgdrenler arasindaki en dnemlisézlesme konulari
olup, isgorene Odenen {iicret, yetenekli elemanlarin ise alinmasi ve Orgiitte
tiyeliklerinin devam etmesi agisindan en kritik role sahiptirler. Orgiitsel odiiller
temelde maddi (ucret, ikramiye vb.) ve maddi olmayan kariyer imkanlari, takdir,
kisisel gelisim, saygi, giiven, arkadaslik gibi oOdiiller olmak {izere ikiye ayrilir
(Bakan, 2011: 140).
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Isgorenler; icsel, digsal ve sosyal odiller elde etmektedir. I¢ giidiileme
kisileri, belirli bir bigcimde davranmalar1 konusunda etkileyen ve kisiler tarafindan
iiretilmis etmenlerle ilgilidir. Bunlarin igeriginde is ile ilgili sorumluluk, 6zgiirliik,
beceri ve yetenekleri kullanmak i¢in, isin ilgingligi ve zorlayiciligr ile iste ilerleme
firsatlar1 vardir. Dis gilidiileme ise, daha ziyade kisileri motive etmek icin neyin
yapildigi ile ilgilidir ve bunlar; daha fazla {icret, 6vgii ya da yiikselme gibi ddiiller ve
0deme kesintisi, elestiri ya da disiplin cezas1 gibi yaptirimlar1 kapsamaktadir. Sosyal
odiiller isyerindeki bireyler arasi pozitif iliskilerdir. D1s giidiileme etmenleri, hemen
etki gostermekle birlikte kisa siireli olabilmesine karsin i¢ giidiileme daha derin ve
daha uzun siireli bir etkiye sahiptir. Ciinkii bu tiir giidiileme kisilerin dogasinda yer

almaktadir (Karatepe, 2005: 123-125: Bakan, 2011: 140).

Orgiitsel &diillerin  baglilk iizerinde giicli ve olumlu etki yaptig
belirlenmistir. Kisi orgiit tarafindan kendisine sunulan ddiilleri yeterli ve adil olarak

algilarsa, orgiite daha yiiksek diizeyde baglilik duymaktadir (ince ve Giil, 2005: 79).

1.4.2.7. Rol Belirsizligi ve Catisma

Rol belirsizligi, bireyin gorev, yetki ve sorumluluklarmin iyi ¢izilmemis
olmasi ve bireyden beklenen gorev ile ilgili davraniglarin agik olmamasi; bireyin, isin
amaglarinin ne oldugunu tam anlamiyla bilmemesi; yaptigi isin bitiin iginde ne
anlam tasidigindan haberdar olmamasi, g¢alisanin is yerinde kendisine verilen
gOrevde istenen performans: ortaya koyabilmesi igin gerekli bilgiden yoksun
oldugunda, ortaya cikar. Rol c¢atigmasi ise, bir bireyden, birbirleriyle uyumlu
olmayan veya catisan iki ya da daha fazla rolii yerine getirmesinin istenmesi ve
kaynaklarin yetersiz olmasi, bir ¢alisanin is yerinde birbirinin zidd1 olan talep ve
beklentilerle karsilasmas1 durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Boyle bir durumda ¢alisan
bir talebi karsiladiginda, diger taleplerden en az birini karsilayamamakta veya
kargilamas1 zorlagmaktadir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 48-49: Sabuncuoglu, 2008:
35). Rol belirsizligi, ¢alisandan mutlak ve belirsiz beklentilerle olusurken; rol

catismasi, ayni anda gelen celiskili beklentileri ifade etmektedir.
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Rol c¢atigmasmin orgiit ortaminda baglilik iizerindeki olumsuz etkileri,
davranigsal olmasa dahi ¢ogunlukla psikolojik olarak kendi kabuguna ¢ekilme ve
ilgisizlik seklinde olmaktadir. Boyle zamanlarda rol ¢atismasi deneyimi yogundur ve
i doyumu ayni derecede diisiiktiir. Rol belirsizligi ise orgiit dis1 alternatiflerin
cekiciliginin artmasi ile sonuglanir, bu da orgiitsel baglilig: diistiriir (Balay, 2000: 61)
Rol catismasinin bagliligi olumsuz yonde etkiledigine dair ¢esitli arastirmalar

mevcuttur (Ince ve Giil, 2005: 81).

1.4.2.8. Takim Calismasi

Bugiiniin degisen ve gelisen c¢evre kosullari isletmelerin kendilerini basartya
gotiirecek caligmalar yapmalarini zorunlu kilmaktadir. Takim calismasi yoluyla
isletmeler bir yandan calisanlarinin motivasyonlarini yiikseltirken, diger yandan da
calisanlarin aralarindaki baghligi giiclendirmekte, orgiit igerisindeki iletisim
kopukluklarini ortadan kaldirmakta ve bdylece de personelinin hem bireysel hem de

takim olarak performansini yiikseltmektedir (Ozler ve Koparan, 2006: 4).

Takim ¢alismasi, c¢alisanlarin etkin planlar yapmalarini, yenilikleri ¢abuk
kavramalarini, motivasyonlarini arttirmalarini, paylasim duygularinin gelisimini ve
isi kaliteli ve verimli bir sekilde yapmalarini saglayarak calisanlarmn is tatminlerinin

ve orgiitsel bagliliklarinin artmasina yardimei olur (Glindogan, 2009: 37).

1.4.2.9. Orgiit Dis1 Faktorler

Profesyonellik, yeni is bulma olanaklari, sektdriin durumu, iilkenin sosyo-
ekonomik durumu, igsizlik orani gibi faktorler orgiitsel baglilig etkileyen orgiit dist

faktorlerdir (Besogul, 2014: 73).

Profesyonellik meslege baglilikla ilgili bir kavramdir ve bireyin meslegi ile
0zdeslesmesini, mesleki degerleri kabul edip igsellestirmesini ifade etmektedir.
Profesyoneller i¢in baglilik zaman zaman ¢eliskili bir durum ortaya ¢ikarmaktadir.
Profesyoneller i¢in ya meslege baghlik ya da orgiitsel baglilik 6nem kazanmaktadir.

Orgiitler mesleki gelisime destek olduklar1 zaman, profesyonellerin mesleki
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bagimsizliklarinin olumsuz yonde, orgiitsel bagliliklarmin ise olumlu yonde
etkilendigi. Yeni is bulma olanaklarinin az olmasi oOrgiitsel bagliligi arttirdig

konusunda gbriis birligi bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 84-85)

Is pazarindaki smirli is imkanlar1 algisi, daha yiiksek diizeyde orgiitsel
baglilikla sonuglanmaktadir. Daha az is se¢enegi oldugunu algilayan ve bagka bir ige
girmede daha az segenegi olan isgorenlerin Orgiitlerine olan baghiligi daha da

artmaktadir (Balay, 2000: 67).

1.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiitsel bagliligin sonuglari, bagliligim derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz olabilir. Orgiitsel amaglar kabul edilebilir olmadiginda iiyelerin yiiksek
diizeydeki baglilig1 orgiitiin dagilmasini1 hizlandirabilirken, amaclar makul ve kabul
edilebilir oldugunda yiiksek diizeyde bir bagliligin etkili davranislarla sonuglanmast

ihtimali vardir (Balay, 2000: 83).

Baghilik diizey olast sonuglarina iliskin bir 6zet tablo 1°de gosterilmektedir.
Disiik diizeyde baglilik, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde olumlu ya da
olumsuz etkiler birakabilmektedir. Diisiik diizeyde orgiitsel baghlikta isgdren,
kendisini Orgiite baglayan gii¢lii tutum ve egilimlerden yoksun olmakla birlikte,
isgorenin yaraticiligl ve gelismeye acikligr ortaya c¢ikabilmektedir. Ayrica isgoren,
orgilite diisiik diizeyde baglilik duydugu i¢in alternatif is olanaklarini arastiracagindan
bu durum, insan kaynaklarmin daha etkili kullanimin1 saglayabilecektir (Dogan ve

Kilig, 2007: 54).

Orgiite dusiik diizeyde baglilik gdsteren isgdrenler, bireysel gorevle iliskili
cabalarda geri olduklar1 gibi, grup baghliginin saglanmasinda da en az caba
gosterirler. Bu yiizden bunlar, orgit icinde duygusuz isg0Orenler olarak
tanimlanmaktadirlar. Diisiik orglitsel baghilik; soOylenti, itiraz ve sikayetlerle

sonuclandigindan orgiitiin adina zararlar gelmekte, miisterilerin giiveni kaybolmakta,
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yeni durumlara uyum saglanamamakta ve gelir kayiplari meydana gelmektedir.
Orgiitte yayilan informal zararh iletisim, drgiitiin otorite yapisimi tehdit etmekte ve

Ust yonetimin mesrulugunu sorgulanir hale getirmektedir (Bayram, 2005: 136).

Ilimli  orgiitsel  baglilik, isgéren deneyiminin glclu, fakat orgutsel
0zdeslesmenin ve bagliligin tam olmadigr baglihik diizeyidir. Ilimli baghlik
diizeyinde yer alan isgorenler, sistemin kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi
¢ikmakta ve bu yiizden birey olarak kimliklerini korumak icin caba
gostermektedirler. Bu diizeydeki isgorenler, oOrgiitiin biitin degil ancak bazi
degerlerini kabul etme yeterligine sahip olmakta, orgiitiin beklentilerini karsilarken,
bir yandan orgitle biitiinlesmeyi bir yandan da kisisel degerlerini korumay1
strdirmektedirler. Bunlar Schein (1968,1978) ifade ettigi toplam deger ve normlari
kabul eden, ancak bunlardan temel olmayan veya zararli olanlar1 reddeden yaratici
bireyselligini yansitmaktadir. Bu baglilik profilinde orgiitte hizmet siiresi
artabilmekte, Orgiitten ayrilma istegi az olabilmekte ve daha biiyiikk is doyumuna

ulasabilmektedir (Balay, 2000: 88).

Bunun yaninda orgiite 1liml1 diizeyde baglilik, her zaman olumlu sonuglar
ortaya c¢ikarmayabilir. Bu diizeydeki isgorenler, topluma sorumluluk ile orgite
sadakat arasinda bir bocalama ya da catigma yasarlar. Bu durum, kararsizliga ve

orgltun verimsiz isleyisine yol acabilecektir (Dogan ve Kilig, 2007: 54).

Yiksek orgltsel baghilik diizeyinde ise isgOrenler, orgite gucli tutum ve
egilimlerle baglilik gosterirler. Yiksek orgutsel baglilik isgorene, meslekte basari ve
Ucrette doyum saglayabilecegi gibi dis baskilara kargin orgiite yiiksek derecedeki
sadakatini de devam ettirir. Orgiit, isgorenin sadakatine karsilik ona yetki devrederek
ve onu Ust pozisyonlara getirecek sekilde odullendirmektedir. Bu bireyler saglik
sebepleri disinda yiiksek devamsizlik gdstermez (Balay, 2000: 89-90). Orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan isgdren, drgutlerinin basarili olabilmesi i¢in ellerinden gelenini
yapacak ve kendilerinden beklenenin 6tesinde caba sarf edeceklerdir (Guney, 2007:
254).
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Yiiksek oOrgiitsel baglilik bazen, isgorenin gelismesini ve hareketlilik

firsatlarin1 siirlamaktadir. Bu durum, ayni zamanda yaraticiligi ve yenilesmeyi

bastirmakta, gelismeye karsi direng olusturmaktadir. Yiiksek baglilik diizeyi, bazen

de yaraticiligin yok olmasi, is dis1 iliskilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla

saglanan uyum, insan kaynaklarmin etkisiz kullanimi gibi olumsuz sonuglar

beraberinde getirmektedir (Bayram, 2005: 136).

Tablo 1.1: Baghlik Diizeylerinin Olas1 Sonuglari (Balay, 2000: 93-94)

Bireysel Orgtsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Yiiksek is devri,
Is devri/ diisiik gecikme,
Bireysel yaraticilik, | Yavas mesleki performansin devamsizlik, kalma
yenilesme ve gelisme ve ilerleme, | engellenmesi, isteksizligi, diisiik is

6zgunlik, insan

dedikodu sonuglu

igsgdrenin zararini

kalitesi, 6rgite

Ilmh Baghlik Diizeyi

duygusu, guvenlik,
yeterlik, sadakat ve
gorev, yaratici

bireycilik, kimligin

korunmast

ilerleme firsatlart
sinirli olabilir,
parcal1 bagliliklar
arasinda kolay

olmayan uzlagma

kidemi, smirl
ayrilma istegi,
sinirls i devri,

yiiksek is doyumu

.é} kaynaklarinin etkin | kisisel maliyetler, simirlama, morali | sadakatsizlik, drgute
E kullanimi olasi ihrag, ayrilma | yikseltme, kars1 yasal olmayan
Eo veya Orgutsel yeniden faaliyetler, sinirl rol
2 amagclar1 bozma yerlestirme, iistii davranis, rol
é soylentilerin modeline zarar
a oOrgiit icin yararli | verme, zarara yol
sonuglari acici dedikodu,
igsgoren ilizerinde
sinirh Orgiitsel
kontrol
fleri baglihik Mesleki gelisme ve | Artan iggoren Isgdrenin rol {istii ve

tyelik davranislarinin
sinirlanmasi, orgiitsel
istemlerle is dis1
istemlerin
dengelenmesi,
orgltsel etkililikte
diisiis
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Yiiksek Baghlik Diizeyi

Bireysel mesleki
gelisme ve
beklentileri
karsilama,
davranigin orgiitge
ddullendirilmesi,
bireyin ig yapma

tutkusu

Bireysel gelisme,
yaraticilik,
yenilesme ve
hareketlilik
firsatlarinin
bogulmasi,
degismeye karst
direng, sosyal
iligkilerde gerilim,
arkadasg
dayanigsmasi
yoksunlugu, is dist
orgiitler i¢in sinirl

zaman ve enetrji

Guvenli ve
dengeli is giicii,
isgdren, daha
yuksek Uretim
igin 6rgutun
istemlerini kabul
eder, yuksek
diizeyde gorev
yarigi ve
performans,
orgutsel
amaglarin

karsilanabilmesi

Insan kaynaklarmin
yerinde
kullanilmamasi,
orgltsel esneklik,
yenilesme ve uyum
yoksunlugu,
gecmisteki politika ve
stireglere tam guven,
gayretli isgdrenlerden
ofke ve diigmanlik,
oOrgiit adina yasadist
ve etik olamayan

eylemlere girisme
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IKINCi BOLUM

PERSONEL GUCLENDIRME ILE iLGILI KAVRAMSAL
CERCEVE

2.1. PERSONEL GUCLENDIRMENIN TANIMI VE ONEMI

Giliniimiizde degisimin etkisi giderek artan bir sekilde hissedilmektedir.
Isletmeler, bu degisimin hizina ayak uydurabilmek ve diinya piyasalarinda rekabet
tistlinliigi saglayabilmek icin geleneksel yoOnetim tarzlari yerine, yeni yoOnetim
tekniklerine ihtiya¢ duymaktadir. Bu ihtiya¢ dogrultusunda, 6zellikle son on yilda,
Onemi artan cagdas yonetim tekniklerinden biri de personel giiclendirmedir
(Caligkan, 2013: 94). Gilnlimiiz diinyasinda artan rekabet ortamindan dolay:
yoneticiler, isgorenlerini kontrol edecek yeterli zamani yoktur. Yoneticiler, ¢cogu
zaman ve enerjisini orgiitlerinin i¢sel ve digsal ¢evrelerinin tanimlanmasina ve diger
rutin gorevleri isgorenlere verir. Isgdrenler kendisine verilen gorevleri orgiitsel
hedefleri bilmesi kadar yetenegi, bilgisi ve kapasitesi var ise yapabilir. Bu yiizden
yoneticiler i¢in en kullanighi uygulama personel gii¢clendirme siirecidir (Hossein vd,
2012: 256) Farkli uygulama alanlar1 bulunan personel gii¢glendirme, bugiin pek ¢ok
oOrgutte calisanlart gelistirme amacina yonelik olarak kullanilmaktadir. Sayet rekabet
kosullarina ayak uydurmak ve diinya pazarinda yer almak istiyorsak, personel
giiclendirme hakkinda bilgi sahibi olmaliyiz (Ozdemir, 2004: 344). Personel
giiclendirme kiiresel rekabetin artmasi, hizmete dayali ekonomiye gecis, artan bilgi
teknolojisi  kullanimi, isletmelerin yeniden yapilandirilmasi, iggérenlerin bilgisi
tizerindeki vurgunun artmasi, igletmelerin teknolojik degisimlerinin tamamlanmasi
ve takimlarin olusturulmasi ile birlikte daha yaygin kullanilan bir yonetim teknigi

olmustur (Kabak, 2014: 8).
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Orgiitler, rekabet avantaji kazanabilmek igin personel giiclendirme ile
personelin orgiit i¢i girisimcilik ve yaraticiligindan yararlanmaya calismaktadir.
Personel giiclendirme ile sorunlara daha hizli cevap verilebilmesi, sorun olusmadan
once sorunu olusturabilecek faktorlerin denetim altina alinmasi ve bdylece rekabet
giicliniin arttirilmas1 hedeflenmektedir. (Bakan, 2015:104). Personel gugclendirme;
yonetimsel ve Orgiitsel etkinligin temel unsurlarindan olmasi ya da istlerin gii¢ ve
kontrolii astlar ile paylasmasinin orgiitsel giic ve etkinligi artirmasi ve giliclendirme
tekniklerinin grup gelisimi ve siirdiiriilmesinde 6nemli rol oynar(Altindis ve Oztutku,

2011 : 163).

Personel giiclendirme uygulamalarint ortaya c¢ikaran baslica nedenler

sunlardir ( Kogel, 2011: 411; Dogan, 2006: 35-36):

e Bilgi isleme (information) teknolojisindeki gelismeler: Bilgisayar
kullanimi, bilgi teknolojisi ve MIS (Management Information Systems)
uygulamalarindaki gelismeler, organizasyonlari orta kademeyi ortadan
kaldirict yonde etkilemis ve bir yoneticinin deyimi ile bolim yoneticisi
ile satis elemani arasindaki tiim kademelerin yerine bilgi teknolojisi
gecmistir.

e Artan rekabet ve bunun sonucu olarak miisteri taleplerine hizli cevap
verme ( response time) zorunlulugunun artmasi,

e Egitim diizeyi ve beklentisi yiiksek personel yapisi,

e Genel olarak toplumsal dizeyde, 0zel olarak organizasyonlarda
demokratiklesme egilimlerinin artmasi,

e Bilgi ve insan unsurunun, en 6nemli “rekabet avantaji” kaynagi olarak
belirmesi: Organizasyonlarin bilgi agirlikli isletmelere doniismesi ile
envantere bagl stok yigilarimin yerine, hafif yiikle dolasan fakli tiirde
yeni bir igletme yapis1 ortaya ¢ikmaya baslamistir. “Bilgi sirketi” olarak
adlandirilabilecek bu yeni birimlerin kilit varliklart maddi olmayan

niteliktedir, yani ¢alisanlarin bilgi ve uzmanhigidir.
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Organizasyonlarda hiyerarsiye dayanan komuta kontrol felsefesinin
zayiflamasi,

Kiiresellesen ve siirekli degisen bir dis ¢gevrenin olusmasi.

Personel giiglendirme ile ilgili tanimlar kisaca soyledir:

Orgitsel yapilanmada alt diizeylerde olan bireylere sorumluluk ve
Ozerklik devredilmesi siirecidir (Goksel vd., 2003: 6),

Calisanlarin faaliyet alanlar1 i¢inde herhangi bir kisiden onay almaksizin
inisiyatif kullanmasina yonelik bir giicii ifade eder (Saruhan, 2003: 817),
Isgorenlere kendi kararlarin1 vermelerini saglayan ve isgdrenlerin kendi
faaliyet alanlarinda sorumluluk alabilecekleri bir kisisel olgudur (Erstad,
1997: 325),

Personel gili¢lendirme temelde; ¢alisanlar1 hiyerarsik diizen i¢cinde sadece
emirleri bekleyen ve gergeklestiren kisiler olmaktan g¢ikarirken; onlarin
yetki ve sorumluluk sahibi olma, karar alma ve katilimci olma gibi
haklarinda da artis saglamalarini hedef alan bir kavramdir (Simsek ve
Kingir, 2006: 96),

Yoneticilere donuk, belirli duygu ve tutumlarin gelistirilmesi tizerine
kurulmus gii¢ devrini 6ngdren bir yaklagimdir. Ayrica yoneticilerin
calisanlara takdir- karar verme hakkini ve yetkisini devretmesidir (Bakan,
2015: 109),

Karar vermede isgorenlere biiyiik sorumluluk veren ve is faaliyetlerinin
kontroliinde daha fazla bulunmay1 saglayan yonetim stratejisidir (Cloete,
2002: 31),

Isletmenin en alt diizey calisanlar1 olsalar bile, calisanlarin kendi
kendilerine karar verebilme yetenegine ve kapasitesine sahip olmalar1 ve
isletmenin ortagi gibi davranmalaridir ( Dogan, 2006: 34),

Gist’e  (1987) gore, insan kaynaklarinin bigimsel ve bigimsel olmayan
orgilit faaliyetlerinde basarili olabilmeleri i¢in sahip olduklar1 6zelliklerin

gelisimine yol gostermektir (Atalay, 2010:1),
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e Yoneticilerin diger calisanlarin orgiitte yetkisini arttirmasini saglayan ve

yardimci olan bir siiregtir ( Carter, 2009: 41).

Genel bir tanimlama yapilacak olursak: giiglendirme, ¢alisanlarin, kendilerini
motive olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan giivenlerinin arttigi, inisiyatif
kullanarak harekete gegmek arzusu duyduklari, olaylari kontrol edebileceklerine
inandiklar1 ve organizasyonun amaglar1 dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar
isleri yapmalarini saglayan uygulamalar1 ve kosullar1 ifade eder (Kogel,2011: 410-
411).

Personel giiclendirmeye iliskin literatiirde yapilan degisik tanimlarda ortaklik
gosteren ve giiclendirme kavraminin tanimlanmasina 6nciiliik eden unsurlar sunlardir

(Bakan, 2015: 111-112; Dogan, 2006: 30):

e Hiyerarsik yapida giicii elinde bulunduran kisilerin bu guclu Orgutte
bulunan en alt diizeyle paylagmasi,

e  Alt basamaktaki isgdrenlerin yetki ve sorumlulugunu arttirma,

e  Alt basamaktaki isgdrenlerin problem ¢ézme yeteneklerini gelistirme,

e Alt basamaktaki isgorenlere kendi geleceklerinin kararmi verme
sorumlulugunu tistlenmelerine destek olma,

e En Onemli kaynak olan insanlarin potansiyellerini kullanmalarina
yardimci olma,

e Personel giliclendirmenin olumlu etkilerini iggorenlerin biitiin hayatlarina

yaymadir.

Giiglendirme kavrami davranigsal ve bilissel olarak iki  boyutta

incelenmektedir (Bolat, 2008: 66; Atalay, 2010:4; Mujka, 2011: 10).

Davranigsal boyutta yapilan tanimlamalara gore; giliclendirme, calisanlarin
daha fazla karar verebilmesi i¢in, onlara giiciin verilmesi ve onlarin yetenek ve
deneyimlerinden yararlanilmasi amaciyla, ¢alisanlarin cesaretlendirilmesi siirecidir

(Eren, 2007). Bu gergevede personeli giiclendirme, isgorenleri dort gilic cesidi
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acisindan kuvvetli hale getirmektedir. Astlara daha fazla se¢im hakki vermekle,
isgdrenin pozisyon giiciinii; egitim ve gelistirme yoluyla iggorenin uzmanhigini ve
dolayisiyla uzmanlik giiclinii; iggorenlere orgiit i¢i ve disindaki c¢esitli kaynaklara
ulagsma ve bunlar1 kullanma olanagi saglamakla, isgérenin kaynak giiciinii ve son
olarak iggorenin kendine olan giivenini ve motivasyonunu yiikselterek kisilik giiciinii
artirmak mimkiin olabilir ve boOylece personeli giiclendirme gergeklestirilebilir

(Bolat, 2008: 67).

Biligsel boyutta isgdrene giiclin, yetkinin ve sorumlulugun aktarildiginin
farkina varmasi ve giiclendirme uygulamalarinin algilanmasini saglanmasi 6nemlidir
(Tutar ve Altinéz, 2009: 462). Thomas ve Velthouse (1990), psikolojik
giclendirmenin anlam yetkinlik, 6zerklik ve etkinlik seklinde dort boyutu oldugunu
belirtmistir (Spreitzer, 1996: 484; Tolay, 2012: 452; Dogan ve Demiral, 2009: 50).

e Anlam (Meaning) boyutu: Isgérenlerin deger, inang ve davranislari ile is
roliinlin gerekleri arasindaki uygunlugu icerir (Spreitzer, 1996: 484). Bir
gbrevin yapilis amacimin isgéren icin tasidigi degerdir. Bu deger
tamamen isgérenin sahip oldugu idealler ve standartlara bagl olarak,
isgoren tarafindan belirlenmektedir. Bu durumda anlam, iistlenilen is
rolliniin gerekleri ile isgdrenin degerleri, inanglar1 ve davraniglar
arasindaki uyumu ifade etmektedir (C6l, 2006: 66-67). Bireylerin deger
yargilar1 ile yaptiklari islerin  uyumu, personel gli¢lendirme
mekanizmasimin etkinligini belirler ¢linkli c¢alisanlar yaptiklart isten
tatmin olmakta; bu da personel gili¢clendirmenin ve dolayisiyla Orgiitiin

etkinliginin artirilmasini saglayabilmektedir (Spreitzer vd., 1997: 3-5).

e Yetkinlik (Competence)boyutu: Calisanlarin islerini iyi yapabilmeleri
konusunda kendilerine ve yeteneklerine duyduklar1 giiven diizeyiyle
ilgilidir (Tolay, 2012: 452). Isgérenlerin sahip olduklar: bilgi, beceri ve
deneyimlerine iligkin olarak yaptiklar1 degerlendirmeler ya da
yargilamalardir. Bu degerlendirmeler, isgorenlerin isleri ile 1ilgili
faaliyetleri ve sorumluluklart ustalikla yerine getirip getirmeyecekleri
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konusunda kendi kendilerine yaptiklar kisisel degerlendirmeleri kapsar
(Bolat, 2008: 70).

e Ozerklik (Self-determination)boyutu: Isgorenlerin gorev davranislarina
kendisinin karara verebilmesi ve gerektiginde bu davranislar
degistirebilme gliciine sahip olmasidir (Atalay, 2010: 8) . Baska bir
deyisle oOzerklik, iste atilacak adimlarin, sarf edilecek eforun ve
kullanilacak yontemlerin belirlenmesinde isgdérenin {ist ydnetimden
bagimsiz karar alabilme 6zgiirliglidiir (C6l, 2006: 67) Calisanin kendi
kararin1  verebilmesi, onun kendisini faaliyetlerin merkezinde

hissetmesini saglamaktadir (Spreitzer vd., 1997: 3).

e Etki (Impact)boyutu: isgorenlerin isletmedeki isler ile ilgili stratejik,
yonetimsel ve uygulama ile ilgili ¢iktilar tizerindeki etkisinin derecesini
ifade eder (Spreitzer, 1996: 484). Calisanlarin, yaptiklari islerin orgiitte
onemli sonuglar etkiledigini hissetmesidir (Dogan ve Demiral, 2009: 2).
Bireyin Orgutsel sonuclar Gzerindeki etkisini ifade etmektedir (Atalay,
2010: 8). Baska bir bakis acisindan etki, is ile ilgili ¢iktilarin kontroliin
kimde olduguna iliskin olarak bireyin yaptig1 degerlendirmedir (Bolat,
2008: 70).

2.2. PERSONEL GUCLENDIRMENIN BENZER KAVRAMLARLA
TLiSKiSI

Personel giclendirmenin yeni incelenen bir kavram olmasi yetki devri,
yonetime katilma, motivasyon ve is zenginlestirme gibi kavramlarla
karsilastirilmasina neden olmaktadir. Bu kavramlar personel giiclendirmenin temelini
olustursalar da igerikleri incelendiginde aralarinda fark oldugu ortaya ¢ikmaktadir
(Atalay, 2010: 9). Personel giiclendirmenin farki, anlam bakimindan daha genis ve
kapsamli olusu ve uygulamaya gecirilmesinin digerleri kadar kolay olmamasidir.
Personel giiglendirmenin diger kavramlardan farki asagida genel olarak ele alinmistir

(Karakas, 2014: 83).
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2.2.1. Personel Guglendirme ve Yetki Devri

Yetki, yoneticinin belirlenen amaglara ulasmak i¢in gerekenin yapilmasini
basgkalarindan isteme hakkidir. Bunun yani sira yetki, karar alma ve bu kararlarin
uygulanmasini saglama anlamina da gelir (Bolat, 2008: 101). Yetki devri ise bir
yoneticinin herhangi bir konuda kendisine ait olan karar verme hakkini, kendi arzusu
ile bir astina devretmesi gerekli gordiiglinde ise tekrar geri almasi vardir. Burada esas
olan yoneticinin herhangi bir konudaki kendisine ait olan bir se¢im hakkini kendisi
kullanmayarak, kendi adma kullanmasi iizere belirli bir siireligine astina

devretmesidir (Kocel, 2005: 415).

Yetki devri, hiyerarsik bir yapi calisma anlayisinin bir {iriinii olarak iist
kademede bulunanlarin isletmenin ciktisini kalite ve uygunluk agisindan kontrol
edebilmek icin insan kaynaklarimi yonlendirebilmek amaciyla yapilmaktadir.
Gliclendirme ise farkli bir anlayisi esas almakta olup, temelinde isi fiilen yapan insan
kaynaginin, isletmenin iist kademelerindeki yoneticilere oranla isi daha iyi bilmesi
nedeniyle, is ile ilgili verilecek kararlarda bu kararin isi fiilen yapan kisi tarafindan
verilmesi gerektigi anlayis1 yatmakta, isi yapan isin sahibi olarak degerlendirmekte
ve isle ilgili secim yapma hakkinin da ona ait oldugunu kabul etmektedir (Atalay,
2010: 9). Yani yetkilendirmede esas iistiin, daha 1yi sonuclar almak maksadiyla sahip
oldugu bir yetkiyi gecici olarak devretmesi, giiglendirme ise isi yapanin isin sahibi
haline getirilmesi; yetki ile birlikte sorumlulugu ve kontrolii de devralmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla gili¢lendirmede gegici bir yetki devri s6z konusu degildir,

yetki isi yapanindir (Coskun, 2002: 221).

2.2.2. Personel Guglendirme ve Ydénetime Katilim

Katilim, bir isletmede c¢alisan isgoren temsilcileri araciligiyla o isletmede
alman ve kendilerini etkileyen tiim kararlara s6z ya da oy hakki ile katilmalaridir
(Bolat, 2008: 112). Katilim ya da yonetime katilma, bireylerin ¢alistiklar1 orgiitii ve
islerini etkileyen problemlerin ¢6ziimii i¢in fikirlerini agiklama siireci olarak ifade

edilmektedir. Bir baska ifadeyle yoOnetime katilma; karar verme ve uygulama
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gucunun belli Olgulerde astlara ve uygulayicilara verilerek genisletilmesi ve

genellestirilmesi faaliyetidir (Allanazarov, 2009: 14).

Y Onetime katilma ti¢ 6nemli 6zellige sahiptir. Bunlar (Atalay, 2010: 10);

e  Orgiitiin alt yonetim kademelerinin veya isgdrenlerin 6rgiit politikas1 ve
yonetimi konusundaki kararlara katilmalari,

e Kararlara katilanlarin boyle bir yonetim tarzi ile psikolojik benlik
gereksinimlerini tatmin edecekleri demokratik bir ortama kavusmalari,

e Yonetici (veya isveren) ile isgdren arasinda bir diyalog ve isbirliginin
gelistirilerek  Orgutun daha gercekgi ve ekonomik Kkarar verme
olanaklarina, diger bir ifadeyle yonetsel etkinlik ve verimlilige

kavusturulmasidir.

Katilim giiglendirmenin 6n sartlarindan birisidir ancak kendisi degildir.
Gliglendirmede katilmin bir ileri asamasma gecilerek kararlarin uygulamaya

dokiiliisii sirasinda da c¢alisanin aktif gorev iistlenmesi s6z konusudur (Coskun, 2002:

221).

2.2.3. Personel Guglendirme ve Motivasyon

Gliglendirme kavramu ile benzerlik gosteren bir diger yonetim kavrami da
motivasyondur. Motivasyon fizyolojik veya psikolojik yoksunluk ya da ihtiyacla
baslayan, amaca yonelik bir davranis veya diirtiiyii harekete geciren ve devam ettiren
stiregtir. Bir bagka tanima gdre motivasyon, oOrgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarinin
tatminle sonuglanacagi bir is ortami olusturarak bireyin harekete gecmesi i¢in

etkilenmesi ve isteklendirilmesi sirecidir (C6l, 2004).

Motivasyonun 0Oziinde insan kaynaklarimin performansi yiikseltmek igin
uygun sart ve ortamlarin yaratilmasi yatmakta ve insan kaynaklarinin nasil kontrol
edilecegi ve yonlendirilecegi Onem tasimaktadir. Giiglendirme kavraminda ise

kontrol insan kaynaklarindadir ve isletmenin asil amaci insan kaynagmin kendini
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yetistirmesi ve sonucunda isinde basarili olabilmesi i¢in gerekli kararlar1 almasidir

(Atalay, 2010: 11).

Giiclendirme uygulanist ve kapsami itibariyle motivasyondan farklidir.
Uygulanist uzun bir siireci ve egitimi gerektirdigi gibi, organizasyonun
yapilanmasindan yonetim bi¢imine kadar biitiin boyutlar1 ile giliclendirilmis bir
calisam1 hazmedebilecek sekle getirilmesi anlami tasir. Motivasyonun hareket
noktasinda sorulacak soru “personele ne vermeliyiz veya ne yapmaliyiz ki, isletme
icin yararli sayilacak sekilde davransin” iken giliclendirmede hareket noktasinda
sorulacak soru “personelin kendisini yetistirmesi ve gelistirmesine bagli olarak isinde
daha basarili olabilmesi ve is ile ilgili kararlar1 verebilmesi icin isletme neler

yapmalidir?” sorusudur (Coskun, 2002: 220-221).

2.2.4. Personel Giiclendirme ve Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme ilk kez Herzberg tarafindan gelistirilmistir. s
zenginlestirme, isin gorenler agisindan daha anlamli hale getirilebilmesi i¢in orgiit
tarafindan girisilen cabalarin toplamidir. Bagka bir deyisle isgorenlere islerini nasil
yapmalart konusunda daha fazla kontrol, sorumluluk, kisisel karar verme yetkisi
vererek, ise derinlik kazandirmaktir (Mujka, 2011: 21).

Personel giiglendirme, is Ozelliklerini zenginlestirme ile paralellikler
icermektedir. Is 6zellikleri ile ilgili diizenleme ve degisiklikler ile insan kaynagmin
hissedecegi durumlar, psikolojik giiclendirme kavrami ile benzer unsurlar
icermektedir. Is ozelliklerini zenginlestirme modeli, daha cok is Ozelliklerini
vurgularken, personel giiclendirme hem astin algisini, hem bireyler arasi iliskiler
boyutunu, hem de yonetici davranislarini igcerecek bir cergeveye sahiptir. Ancak is
zenginlestirme gerceklesmeden, insan kaynaginin giiclendirilmesi olas1 degildir.
Ama her is zenginlestirme de, personel giiclendirme ¢abalari anlamina gelmemelidir.
Is 6zelliklerini zenginlestirme modeli ile personel giiclendirme birbiri ile iliskili ama
ayr1 kavramlardir (Atalay, 2009: 17).

Iki kavram arasindaki farkliliklar su sekildedir (Bolat, 2008: 104):
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e Gilglendirme biligsel boyutuyla, isgérenlerin  bireysel olarak
algilamalarina odaklanir; is zenginlestirme ise bireylerden ziyade isin
kendisine odaklanir.

e Giiclendirmenin etki boyutunun is zenginlestirmede tam bir karsiligi
bulunmamaktadir, bagka bir deyisle zenginlestirilmis bir iste c¢alisan
isgorenlerin isle 1ilgili stratejik, yonetsel ve operasyonel c¢iktilar
etkileyebilme ihtimali ¢cok fazla yoktur.

e Gii¢lendirmede, isgorenin kendi isini ve c¢alisma kosullarim
sekillendirme ve boylece orgiitsel faaliyetleri de etkileme giicli vardir; is
zenginlestirmede isgdren, belirli 6l¢iide planlama ve karar verme yetkisi
ile donatilmig olsa da bu durum islerini veya calisma kosullarini
degistirmeyi igermez.

o Isgorenler, isleri orgiitsel diizeyde zenginlestirilmemis olsa da kendilerini
giiclendirilmis hissedebilirler.

e Is zenginlestirme, ast ve iist arasindaki iliskiyi dikkate almaz;
giclendirme ise Gstin glclendirmeye yonelik davraniglarindan dogrudan

dogruya etkilenir.

2.3. PERSONEL GUCLENDIRMENIN TEMEL UNSURLARI

Bir isletme igerisinde personel giiclendirmeyi uygulayabilmek i¢in isletmede
bazi temel unsurlarin olusmasi gerekir. Bunlar: katilim ve karar verme yetkisi,
bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi, sorumluluk, yenilik, ortak hedeflere
yoneltme, ¢alisanlar1 toplum Oniinde 6vme, calisanlara giliveni 6gretme ve onlara
giiven asilama, yeterlilik ve yetenekleri gelistirme, egitim ve gelistirme, agik iletisim
ortami, performansla ilgili geri bildirim yapma, c¢alisma ortaminda esneklik,
kaynaklara ulasilabilirlik ve takim ¢alismasidir (Kabak, 2014: 27). Personeli
giiclendirmek i¢in Orgiitler bir takim gereklilikleri yerine getirmek zorundadir.

Bunlar su sekilde 6zetlenebilir (Akcakaya, 2010: 156).
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2.3.1. Katiim ve Karar Verme Yetkisi

Personel gii¢lendirme, takim ve takim {iyelerinin, bir yOneticinin onay1
olmaksizin ve kararlarin reddedilmesi s6z konusu olmaksizin, karar verme yetkisine
sahip olmalarin1 6ngérmektedir (Dogan, 2006: 47). Lawler (1988) ve Holander ve
Offerman’a (1990) gore isletmelerin basarili olabilmeleri igin insan kaynaklarini
isletme deger ve ilkeleri c¢atisinda isletmeye baglamalari, motivasyon ve

performanslarinin artmasi i¢in karar alma sorumlulugu kazandirilmasi gerekmektedir
(Atalay, 2010: 15).

Bilgi ve hizmet iiretimine katilmanin yaninda kararlara katilim personel i¢in
onemlidir. Komuta ve kontrole dayali bir orgiit yapisi yerine her zaman ve her
diizeyde tiim personelin katilimma olanak veren bir orgiit yapisi personel
giiclendirmeyi kolaylastiracaktir. Katilimer bir orgiit iklimi, personelde yaraticilik,
yenilikgilik ve girisimcilik gibi 6zelliklerin ortaya ¢ikmasina yardimer olacaktir. Bu
Ozellikler sayesinde personel orgiitiin etkinligine ve verimliligine katkida bulunacak
ve rekabetgi bir caligma ortaminda Orgiitiin ayakta kalmasina olanak verecektir

(Akcakaya, 2010: 156).

2.3.2. Yenilik

Orgiit iginde isgdrenlere saglanan bagimsizlik, yeniligin hayat bulmasinda
onemli bir rol oynayan yenilik bir diger unsur olarak sayilabilir. Gliglendirilmis
isgérenin daha fazla motive olmasi saglanarak yaraticilik seviyesi arttirilabilir.
Personel giiglendirme anlayisi, yenilik ¢alismalarini cesaretlendirmektedir, ¢iinki
isgorenler islerini yaparken yeni fikirler iiretme ve karar verebilme yetkisine
sahiptirler (Ism, 2009: 38). Insan kaynaklarinin yenilik yaratma ve yaraticilik
ozelliklerinin gelistirilmesi ise onlara personel gili¢clendirmenin temel unsurlarindan
olan egitim ver sorumluluk verme, giic kazandirma, bilgiye ulagmada kolaylik

saglama ile gerceklesmektedir (Atalay, 2010: 17).
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2.3.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylagilmasi

Hiyerarsik Orgiit yapilarinda bilgi, iist kademelerin kontroliinde olup alt
kademelere kadar ulagmasi list kademelerin onayina baglidir. Giiniimiiz rekabet
ortaminda miisteri beklentilerinin hizli bir sekilde karsilanmasi geregi bilginin her
kademede kolayca ulasilabilir bir halde olmasmi gerektirmektedir. Personel
giiclendirmenin basarili olabilmesi i¢in bilginin Orgiit icerisinde {ist kademe ve
giiclendirilecek personel arasinda paylasilmasi gerekmektedir. Bu nedenle de
personeli giiclendirme uygulamalarinin basarisinin ilk kosulu, bilgi paylagimina
olanak saglayan bir enformasyon sisteminin tasarimi ve yiirlirliige konulmasidir
(Karakas, 2014: 88). Bilginin paylasimi giiclendirme i¢in son derece onemlidir.
Ciinki orgiitsel bilgiye ulasamayan isgorenler, sorumluluk tistlenmek i¢in kendilerini

yeterince giiclii gérmeyecekleri igin yaraticilik yeteneklerini sergileyemeyecekler
(Hu ve Leung, 2003: 370).

2.3.4. Sorumluluk

Personel giiclendirmede {izerinde durulan temel unsurlardan bir digeri de,
yetkinin diger yiizli olarak adlandirilabilecek sorumluluktur. Eger yonetici personel
giiclendirmeyi gerceklestirmek istiyorsa, isgorenlere yetki ile birlikte sorumlulukta
vermelidir (Dogan, 2006: 51) Personelde sorumluluk duygusunun artirtlmasi diger
personele karst sorumlu davranmak, olumlu bir yaklagima sahip olmak, istenilen
sonuglar1 gergeklestirmek, kendi itibarinmi siirdiirmek ve yapabileceginin en iyisini
yapmas1 cercevesinde diisiinlilebilir. Personele yetki ve sorumluluk vermenin asil

amaci personelin yonetim siireclerine katilimini saglamaktir (Akgakaya, 2010: 157).

2.3.5. Ortak Hedeflere Yoneltme

Personel giiclendirmede, calisanlar ortak hedeflere yoneltilir. Ozellikle
guclendirilen takimlar, takim icinde igsel, yatay ve dikey olarak ii¢ boyutta ortak
hedeflere yoneltilmektedir. Calisanlar, s6z konusu hedefler dogrultusunda hareket

ederek hedeflerin gergeklestirilmesine onemli Ol¢lide etki ederler. Ortak bir hedef
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yoksa, guclendirmeden de bahsetmek miimkiin olmaz. Giiglendirilmis takimlar, bir
biitlin  olarak  orgiitlin  vizyonu, misyonu, degerleri ve Oncelikleri ile
O0zdeslestirilmektedir. Takimlari bu 0&gelerle 6zdeslestirmeden giliclendirmeye

girismek isletmede kaos yaratabilir (Dogan, 2006: 52).

2.3.6 Calisanlar1 Toplum Oniinde Ovme

Personeli toplum o6nunde 6vme ve yiceltme de personel glglendirmeyi
hizlandirict ve uygulamay1 kolaylastirict bir etki yapmaktadir. Bagkalar1 tarafindan
fark edilip tanindik¢a; personelin motivasyonu ve kendine giiveni artmaktadir. Bir
kisinin motive edilmesinin en iyi yolu onu bagkalarina tanitmak, onun bagkalari
tarafindan fark edilmesini saglamaktir. Personel giiclendirmenin en Onemli
unsurlarindan biri de, personeli meslektaslar1 ve diger insanlarin yaninda

basarilarindan dolay1 6vmektir (Ilisu, 2012: 21).

2.3.7. Cahsanlara Giiveni Ogretme ve Onlara Giiveni Asilama

Karsilikli giiven personel giiclendirmede ¢ok 6nemli bir unsurdur. Giiven,
orgiitsel iligkilerin gelistirilmesinde ve 6zellikle oval yapili organizasyonlarda ve 6n
hizmet calisanlarina kontroliin birakildig1 isletmelerde gittikge artan bir Oneme
sahiptir. Giiven, calisanlarin isletme liderlerine inanmalar1 onlarin dogrulugunu ve
diiriistliiglinii kabul etmeleri ve isletmedeki yapilan esas faaliyetlerin g¢alisanlarin

yararina olduguna inanmalarini saglamaktadir (Dogan, 2006: 53-54).

Yonetici giiven yaratmak i¢in personelin fikirlerini, sorunlarimi ve
endiselerini onlar1 anlayarak dinlemelidir. Boylece yoneticiler, personele pozitif
diyalog ve davranislar sergileyerek kogluk yaparlar. Bunu saglamak i¢in caliganlar
icin deger yaratan iriinler ve hizmetler sunmak gereklidir. Giiven, agik iletisimde
hatalar oldugunda ve islerin planlara goére yiirimediginde dogru yolu bulmak icin

olmas1 gereken bir unsurdur (Mujka, 2011: 25-26).
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2.3.8. Yeterlilik ve Yenilikleri Gelistirme

Yetki ve sorumlulugun dagitilacag personel onlar1 kullanacak yeterli bilgi ya
da beceriye sahip degilse, yetki ve sorumlulugu yaymak c¢ok iyi sonu¢ vermeyebilir.
Bu sadece eski ya da degismeyen teknolojilerle ¢alisan isletmelerde karsilagilan bir
problem degildir. Ayn1 zamanda, hizli teknolojik degisimlerin oldugu bugiiniin
diinyasinda da kritik bir faktordiir (Karakas, 2014: 89). Yeterlilik, bir ¢alisanin kendi
isini yapmada sahip oldugu beceri diizeyini ifade etmektedir. Gliglendirilmis takim
ve takim tiyeleri, takim caligmasinin icerdigi tim gorevleri yerine getirebilmeli,
miisteri ve ihtiyaglarim1 anlayabilmeli ve sorumlulugunu iistlendikleri siireclerin
timadnu kendileri yonetebilmelidir (Dogan,2006: 55). Personel giiglendirme anlayisi
yenilik calismalarini cesaretlendirmektedir. Ciinkii bu anlayista; personel, islerin
yapilmasinda, karar verme ve yeni fikirler tretme yetkisine sahiptir (Ilisu, 2012: 19-
20).

2.3.9. Egitim

Personel gii¢clendirmenin basarili olmasi igin, giiclendirilmek istenen
calisanlara egitim imkanlar1 verilmeli ve kendilerini gelistirmelerini saglayacak bir
calisma ortami yaratilmalhidir (Demir, 2014: 19). Personel giiclendirmenin
gerektirdigi beceri ve yetenekler ile insan kaynaklarinin sahip olduklar1 beceri ve
yetenekler degerlendirilmeli ve gerekli oldugu diisliniilen konularda insan
kaynaklarma egitim verilmelidir. Verilen egitim, insan kaynaklarin becerilerini
arttirabilecegi gibi kendi kararlarin1 verebilmelerini, kendilerini gugli hissetmelerini

de saglamakta ve performansini arttirmaktadir (Atalay, 2010: 18).
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2.3.10. Orgiitte Acik Bir iletisim Boyutu

Bilgi gilictiir ve bilgi olmaksizin ¢alisanlar istenilen iyi diizeylere
ulasamayacaklardir. Ancak personel giiglendirmede bu bilgilerin nasil iletildigi de
onem kazanmaktadir. Yoneticinin, ¢alisanlarin isletmenin amag¢ ve hedeflerini, plan
ve yontemlerini bildiginden emin olmasi gerekmektedir. Yonetici, periyodik
toplantilarla isletme calisanlarinin her tiirlii degisiklikten haberdar oldugundan emin
olmalidir (Dogan, 2006: 59). Insan kaynaklari ve insan kaynaklari-yonetici
arasindaki iletisim sorunlart isletme igerisindeki iligkileri olumsuz yonde
etkilemekte, insan kaynaklarimin motivasyonlarinin  diismesine, isletmeye
bagliliklarinin  azalmasina, karar verme becerilerinin kaybolmasina, takim
calismalarinin basarisizlikla sonuglanmasina ve giiven diizeyinin diigmesine neden

olmaktadir (Atalay, 2010: 19)

2.3.11. Orgitsel Ortamda Esneklik

Glinlimiizde isler, cok daha karmasik hale gelmistir ve ¢cok hizli bir degisim
s6z konusudur. Isletmeler agisindan, daha yiiksek is standardina ulasmak ve daha iyi
hizmet saglayabilmek i¢in, ¢cok daha esnek bir yap1 olusturmak hayati bir 6nem arz
etmektedir. Tiiketici ile birebir iliskide bulunan calisanin, pazarda herhangi bir
degisiklik oldugunda en hizli sekilde karar vermesi gerekmektedir (Kog, 2008: 14).
Isletmelerde giiclendirmenin varligindan s6z edebilmek igin galisma ortaminin esnek
olmasi, insan kaynaklarina karar verebilme, sorumluluk alabilme becerilerinin
kazandirilmasi ve onlarin belli kaliplar i¢inde sikigsmasinin dnlenmesi i¢in 6zgiirliik

saglanmasi gereklidir (Atalay, 2009: 24).

2.3.12. Orgiitsel Kaynaklara Ulagilabilirlik

Giiclendirilmis olan personelin islerini etkin bir bi¢imde yapmalarina olanak
verecek olan, para, arag, gere¢ vb. her tiirlii orgiitsel kaynagin personele gerektigi
zaman ve yerde temin edilmesi ve personelin kendini daha da gergeklestirebilmesi

icin gerekli olan bir egitim ortamimin olusturulmast da personel giiglendirme
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uygulamalarinin basarisi i¢in gerekmektedir (Karakas, 2014: 88). Pek ¢ok isletmede
kaynaklara ulasabilirlik st yonetimde yer alan personel tarafindan kontrol
edilmektedir, eger personeli giiclendirme basarili bir sekilde uygulandiysa, bu
kontroller kalkacak ve kaynaklar giiclendirilmis personelin kontroliine gececektir

(Dogan, 2006: 60).

2.3.13. Takim Cahsmasi

Orgiitlerin  basar1 diizeylerini artirmak ve bunu devam ettirebilmek
maksadiyla bagvurduklar1 yontemlerden biri de gerek iist, gerekse alt kademelerde
cok islevli takimlar kurmaktir. Takim kurma; belirli hedeflere ulagmak igin
birbirlerine karsi sorumluluk hisseden az sayida kisinin ortak bir amag etrafinda
toplanmasidir. Takim ¢alismasi, ¢alisanlarin kendilerini gelistirerek, kendi yaptiklar
islere iliskin kararlar1 alabilmeleri ve kendi amaglarini belirleyebilme esasina dayanir

(Ataman, 2001: 351).

Etkili  organizasyonlar, personeli giiclendirir, Orgiitlerini  takimlar
cercevesinde olusturur ve biitin diizeylerde insan Kkapasitesini gelistirirler.
Yoneticiler ve galisanlar, kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak hissederler ve islerine
baglanmalar1 saglanmis olur. Isgdrenlerin ¢alismalar, drgiitiin amaglariyla dogrudan
baglantilidir ve bireyler islerini etkileyebilecek kararlar verebilme imkanina sahip

olduklarini hissetmektedirler (Kog, 2008: 14).

2.4. PERSONEL GUCLENDIRMENIN UYGULANMA SURECI

Basarili bir personel giiglendirme siirecinde; 6rgutiin gelecegi i¢in paylasilan
bir vizyon olusturulmali, personele egitim imkani taninmalidir, personel
giiclendirmeyi engelleyecek kisisel, oOrglitsel ve yonetsel faktorler ortadan
kaldirilmali, astlar ve iistler birbirine karsi acik olmali, gii¢lendirilecek personel
maddi ve manevi olarak desteklenmeli, siire¢ degerlendirilmeli ve aksakliklar

diisiiniilerek gerekli tedbirler alinmalidir (Cavus, 2008: 231).
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2.4.1.1. Giiclendirme I¢in Gerekli Ozellikler

Guglendirmenin gergeklesebilmesi organizasyondaki ii¢ unsur arasindaki {i¢
unsura baglidir. Bunlar yonetici, giiclendirilecek personel organizasyonun kendisidir
(Kogel, 2011: 412).

2.4.1.1.1. Orgutsel Ozellikler

Orgutlerin yap1 ve isleyis tarzlari, giiclendirme iizerinde dogrudan etkiye
sahiptir. Bu etki asagidaki sekillerde ortaya ¢ikacaktir (Kogel, 2011: 412-413):

e  Orgiit yapisinin basik olmasi giiglendirmeyi kuvvetlendirir,

e s tammlar1 ve isleyis prosediirlerinin katilmciliga imkan verecek
tasarlanmasi gliclendirmeyi etkiler,

e Acgik ve net bir misyon ve vizyon tarifi ve bunun paylasilmasi
giiclendirmeyi hizlandirir,

e Giiclendirilmis davranislart destekleyen bir ddiillendirme sisteminin
varlig1 gliclendirmeyi daha da gii¢lendirir,

e Orgiitte bilgi paylasimini saglayacak sistemin konulmasi giiclendirmeyi
etkiler,

e Personelin siirekli kendini gelistirecegi egitim ve Ogrenme ortamini
yaratmak guclendirmeyi etkiler,

e Personelin sadece calisma saatlerini degil fakat tiim kisiligini ele almak
guclendirmeyi etkiler,

e Kaliteli personel bulma, temin ve muhafazasi giiclendirme {iizerinde

etkilidir.

Orgiit, giiclendirme yonetiminde tasidigi sorumluluk ve gérevler itibariyle
isletme basarisim1 etkileyen en Onemli yapidir. Uyumlu ve dengeli bir Orgiitiin
isletmenin hedeflerine ulagsmasinda saglayacag katki kuskusuz ¢ok 6nemlidir. Bu
nedenle oOrgut glglendirme siirecinde kademeli olarak her asamada etkin ve
belirleyici bir rol oynamaktadir. Personel giiglendirme yonetiminin planlanmasindan

hedeflerin gerceklestirilmesine kadar gegen bu siire¢ igerisinde oOrgiitiin 6nemli bir
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degisken olarak karar denklemlerinde yer almasi basarili bir yonetimin temel

sartlarindan biridir (Celebi, 2004: 50).

2.4.1.1.2. Yonetici Ozellikleri

Personel giiclendirmenin lizerindeki en 6nemli etki, yoneticilerin davranis ve
yonetim tarzlaridir. Giiglendirmenin  gergeklestirilmesinde  yoneticinin  etkisi
asagidaki sekillerde ortaya ¢ikar (Kogel, 2011: 413-414):

e Yoneticinin yaratacagi giiven, baglilik ve acgik tartisma ortami

guclendirmeyi etkiler,

e Katilime1 ve bilgi paylasici bir tarzi olan yonetici giiglendirmeyi
hizlandirir,

e Organizasyonda yasanan her basari ve basarisizigi 6grenme firsatina
dontistiirebilen yonetici gliclendirmeyi etkiler,

e Hata yapma korkusunu ortadan kaldiran, karar verip uygulama
yapilmasini tesvik eden ve motivasyon yaratan yonetici giiclendirmeyi
etkiler,

e Personelinin performanst konusunda net, yararli, zamaninda ve etkin
geribildirim veren yonetici guglendirmeyi etkiler,

e Misyon ve vizyonu tarif eden ve paylasan yonetici giiglendirmeyi etkiler,

(3

e  Yoneticiligin, “emir- komuta ve kontrol” yerine yol gosterme,
gelistirme, Oniinii agma ve kog¢luk yapma” oldugunu kabul eden ydnetici

giiclendirmeyi hizlandirir.

Yoneticinin yaratacagi giiven, baglilik ve agik tartigma ortami giliglendirmeyi
etkiler. Yoneticilerin personelle karsilikli bir giiven ortami olusturmasi gerekir.
Personeli guglendirme kavraminin isletmelerde 6ne ¢ikardigi insan faktorii ancak
karsilikli giiven ortaminin yaratildigi durumlarda istenilen seviyede davraniglar
sergileyecektir. Bu karsilikli glivenin disinda yoneticiler personellerin kendilerine
giivenlerini saglamalidir. Personel giiclendirme kendine giivenen personelin oldugu
bir ortamda basarilabilir (Cavus, 2006: 45).
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Gliglendirilmis bir organizasyonda yoneticiler koglar gibi hareket eder ve
problem ¢dziimiinde ¢alisanlara yardimei olurlar. Ustler astlarina sorumluluklarini da

devrederek gii¢lendirirler (Coskun, 2002: 223).

Yoneticiler, personeli etkileyen kararlarin ¢6ziimiinde personelin kararlara
katitlimin1 ve bunun sonucunda kararlara bagliligini saglamak yerine, kontrolii
kaybetme riski yUzinden personel ile birlikte karar vermekte tereddut etmektedir.
Personel giiclendirme uygulamasinin bagarisi, {ist yonetimin bu uygulamanin
gerekliligine inanmasina ve personeli bu yonde desteklemesine baglidir (Karakas,

2014: 89).

2.4.1.1.3. Guglendirilecek Personel Ozellikleri

Guglendirme kavrami, orgiitiin en alt kademesinde yer alan calisanlar1 esas
almaktadir. Ancak giiclendirme, calisanlarin kendileri arzu ettikleri siirece ve
derecede gerceklesecektir. Giiclendirmenin gergeklesebilmesi igin ¢alisanlara ile
ilgili olarak dikkate alinmasi bir takim noktalar bulunmaktadir (Besyaprak, 2012:
27).

Gliglendirilecek personelin sahip olmasi gereken 6zellikle sunlardir (Dogan,
2006: 68; Kogel, 2011: 413):

e Personelin kendisini 1y1 tanimasi,

e  Personelin siirekli kendini gelistirme arzusunun olmasi,

e Degisime acik olmasi ve degisimi kolay kabul etmesi,

e Kendilerine giiven derecelerinin yiiksek olmasi,

e Personelin dinleme ve geribildirim alma yeteneginin olmasi,

e Aksiyona doniik olma gli¢lendirme Gzerinde etkilidir.

Personelin genel olarak yeniliklere agik ve personel giiclendirme
uygulamalarina istekli olmas1 giiglendirmeyi etkiler. Bu nedenle her calisan temelde
kendi yoneticisidir. Her bir ¢alisan ayr1 ayr iglerine gosterecekleri gayreti takimlara

katilma isteklerini ve ise katacaklari enerjileri kendileri belirlerler. Kimse bir
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baskasini1 igle ilgili gayret goOstermeye ve siirdirmeye zorlayamaz. Yonetim
geribildirimle, cesaretlendirmeyle, desteklemeyle olanak saglasa da, calisanlar
kontrolii ve sorumlulugu ne kadar alacaklarini kendileri belirlerler (Ulucay, 2004:

94).

2.5. PERSONEL GUCLENDIRME SURECI

Genellikle, “sorumluluk ve giiciin orgiitiin list kademesinden alt kademelere
dogru kaydirilmasi siireci” olarak da Ozetlenen personel gli¢lendirmenin nasil
gerceklestirilecegine dair Onerilen yontemler degisiklik géstermektedir. Bu baglamda
bazilar1 bireysel gli¢clendirmeyi 6n plana ¢ikarirken bazilari ise kendi kendini yoneten
takimlar1 6n plana ¢ikarmaktadir. Personeli giiclendirme siirecinin etkili olabilmesi
icin Orgiitiin stratejik hedefleri ile bireysel hedefleri uyumlu olmalidir ve
giclendirme stratejik hedeflerle uyumlu hale geldiginde, alt kademenin bunu
uygulamasi gereklidir (Gurbiz, 2012: 42).

Personelin gii¢clendirilmesi; gli¢lendirmeyi uygulayan isgorenlerin psikolojik
durumunu, gii¢lendirme ihtiyacin1 doguran sebepleri ve giiclendirmenin davranigsal
sonuglarini iceren bes asamali bir sekilde incelenecektir. Bu bes asama soyledir

(Conger ve Kanungo, 1988: 474-475):

56



1. Asama

2. Asama

3. Asama

4. Asama

5. Asama

Psikolojik Giigsiizliige Neden Olan

Durumlar

- Orgiitsel Faktorler

- Denetim

- Odillendirme Sistemi

- Isin Yapist

A 4

YoOnetim Stratejilerinin ve
Tekniklerinin Kullanim

- Katilime1 Yonetim
- Amagc Belirleme

- Geri Bildirim Sistemi

- Model Olusturma

- Yeterlilige Dayali Odiillendirme

- Is Zenginlesti

rme

v

Dort Kaynagi Kullanarak
Astlarda Oz-Yeterlilik
Duygusunun Saglanmasi

- Harekete Gegirici Yetenek
- Bagkalarinin Deneyimleri

- Sozlii Tkna

- Duygusal Uyarim

1. Asamadaki
Durumlar1 Ortadan
Kaldirma

— —

Astlarin Giiclendirme
Deneyimlerinin Sonuglari
-Sahsi Yararlilik Inancinin veya
Caba-Performans Beklentisinin

Guclendirilmesi

A

y

Davranissal Etkilere Yol Acma
Hedeflenen Amaglari Basarmak
I¢in Davranislarda Devamliligin

Saglanmasi

Sekil 2.1. Personel Gliglendirme Siirecinin Bes Asamasi (Conger ve Kanungo, 1988)

Sekil 2.1 de gorildigi gibi, gii¢lendirme siireci basit asamalardan
olugsmamaktadir. Gli¢lendirme silirecinde daha Once bahsedilen gii¢siizliige neden

olan durumlarin isletmede ortadan kaldirilmasi giiglendirmenin ilk asamasini
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olusturmaktadir. Daha sonra giclendirmeyi destekleyecek yonetim stratejilerinin

kullanilmas1 gerekmektedir. Kisisel etkinligin saglanmasi personelin giiclendirilmesi

asamasini olusturmaktadir. Personel giiclendirme sonucunda kisisel performansin

yiikselmesi isletmedeki genel performansinda yiikselmesini saglayacaktir. En son

asamada giiclendirme sonucunda personel davraniglarinda degisiklik yapacak ve

oOrgiit amaclarina ulagsmak i¢in kisisel ¢aba gosterecektir (Sahin, 2007: 21).

Basarili bir personel giiclendirme uygulamasi i¢in gerekli olan faktorleri
sunlardir (Cavus ve Akgemici, 2008: 232):

Personel giiglendirmenin, bir teknik degil, bir felsefe oldugunun kabul
edilmesi,

Degerlendirme yapilirken agik ve gercekei olunmasi gerektigi,

Anlayis, bilgi ve yetenegin dnemli olmasi,

Beklentilerin ger¢ekgi olmasi ve hayalperest davranilmamasi gerektigi,
Basarisizligin 6grenme icin bir firsat oldugu,

Personel giiclendirme siirecinin sabir gerektirdigi, seklindedir.

Basarili bir personel giiclendirme siireci i¢in asagidaki hususlara Onem

verilmeli ve uygulanmalidir (Gurbuz, 2012: 44-45):

Vizyon Yaratilmasi ve Orgiitsel Degerler Olusturulmasi: Ust diizey
yoneticilerin, kurum i¢in, insan kaynaklarinin gorevlerinin Snemi
tizerinde duran ve miisterilere odaklanan bir misyon bildirisi ve vizyon
gelistirmeleri gereklidir.

Yoneticinin Gorevi: Giiglendirmeyi yapan yonetici, ¢alisanlarin hatalar
bile olsa onlar1 destekleyerek, maksimum giicle hareket etmelerini
saglayip calisanlarin Ozgiivenlerini arttirmalart i¢in onlara duygusal
destek verirler.

Sorumluluklarin Devredilmesi ve Otoritenin Dagilimi: Calisanlara
sahiplik duygusu kazandiran ve islerini en iyi sekilde yapabilmeleri igin
sahip olduklar1 yetenek ve becerilerini en yiiksek oranda kullanmalarini

saglamak i¢in motive eden, gliclendirme stirecinin énemli yonleridir.
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e Egitim Destegi: Araliksiz egitim, ekip giiciiniin ve birliginin gelismesine
katkida bulunur, kurumun rekabet giiclinii arttirir ve kurumsal hedeflerin
gerceklesmesine yardimei olur.

e (diil Sistemi ve Farkindalik: Bireysel ve kurumsal performansa dayali
olan o6diil sistemi, 6diil tiirlerinden (maddi ve manevi) bagimsiz olarak,

motivasyon i¢in gerekli uygulamalar1 olusturmaktadir.

2.6. PERSONEL GUCLENDIRMENIN FAYDALARI

Giiglendirilmis davranigla sona eren siire¢ hem isgorenler, hem 6rgut hem de
miisteriler acisindan faydali olacaktir. Bakan faydalarini soyle belirtmistir (Bakan,
2015: 117):

e Hizmet sunumu sirasinda miisteri isteklerine daha hizli cevap verebilme
imkani saglar.

e Hizmet sunumundan sonra ortaya ¢ikan ve giderilmesi gereken
problemlere daha hizli ¢6ziim sunar.

e Giiglendirilmis isgoren hem isi hem de kendisiyle ilgili daha iyi hislere
sahip olacaktir.

e Isgorenlere, miisterilerle daha istekli, sicak bir etkilesim kurma ortami
saglayacaktir.

e Giiglendirilmis iggdren en 6nemli problem ¢6zme ve yenilik kaynagidir.

e Giiglendirilmis personelin ortaya ¢ikardigi memnun miisteri sayesinde
dilden dile yayilan maliyetsiz reklam ve miisteri baglilig1 saglanir.

e Giiclendirilmis personel olduk¢a motive olacagindan, yiiksek oranda
yenilik¢i ve yaratici i performansi gosterecek ve ilave calismayi1 kabul

edecektir.

Dogan ise personel giiclendirmenin bazi faydalarini sdyle siralamistir
(Dogan, 2006: 153-164):
e Personel giigclendirme ile miikkemmel miisteri hizmetleri sunulabilecektir.

e Hizmet isletmelerinde personel giiclendirmenin kazanci agiktir.
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Personel giiglendirme ile ¢alisanlar gii¢lendirilerek alt diizeylerdekilerin
karar verme giicii arttirilacak, denetleme ve kontroller azaltilacak ve
yoneticilerin birer mentor olmalar1 saglanacaktir.

Personel gliclendirme, kar Uzerinde olumlu etkiler yapar.

Personel giiclendirme ile c¢alisanlara giivenilecek ve onlarin kendilerini
giivende hissetmesi saglanacaktir.

Personel giiglendirmede ¢alisanlar isletme ile ilgili her konuda karar
verebilmektedir.

Personel giiclendirmenin uygulandigi isletmeler vizyon sahibidir.
Personel giiclendirmede ¢alisanlarin isletmeye sadakati ve baghlig soz

konusu olmaktadir.

Ongori ve Shunda ise faydalarini sdyle belirtmistir ( Ongori ve Shunda, 2008:

88):

Giliclendirme isgdrenin Orgiitiin basarist i¢in ¢ok Onemli oldugunu
hissetmesini saglar. Buna ek olarak isgorenin yeteneklerinin, orgiitsel
hedeflere ulasilmasinda katki saglamalar1 yoniinde kendilerine
giivenmelerini saglar. Giiclendirme isgorenleri dairenin disina degil
merkezine koyar. BOylece uzun vadede orgiitsel hedeflere ulasilirken
bagliligin olugsmasini saglar.

Personel gii¢lendirme, baglilik ve orgilite aidiyet duygusunun gelismesini
saglar. Kabullenme ve iyelik temel insani ihtiyaclar personel
giiclendirme siireci ile saglanir.

Giiclendirilmis personel, kendi kaderini yaratir, islerini daha heyecanli,
gidiileyici, eglenceli ve anlamli yapar. Gii¢clendirme, diirtistliigii tesis

eder ve etkili iletisimin Orgiit igerisinde artmasini saglar.

Giiglendirmenin hakim oldugu orgiitlerde isgorenlerin mutluluguna, isten

saglanan doyum ve verimliligin yiikselmesine yol agtigr goriilmektedir (Goksel,
2003: 13). Personel giiclendirmenin ¢alisanlarin verimliligi, kalite, yenilik yaratma,
isgdren tatmini ve yonetimin verimliligi iizerinde olumlu etkileri vardir (Bolat, 2008:

113-115). Personel giiclendirme sayesinde isgdrenler, kendi calisma ortamlar1 ve
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calisma sekilleri ile ilgili degisiklikler yapabilme konusunda, kendilerini giicli

hissedeceklerdir. Boylece isgorenlerin oOrgiite karst besledikleri baglilik hissi de
artacaktir (Dogan ve Kilig, 2007: 55).

2.7. PERSONEL GUCLENDIRMENIN OLUMSUZ YONLERI

Personel gii¢clendirmenin goze goriinen smirsiz faydalarina ragmen, isletme

icin bazi maliyetleri ve olumsuz yonleri de s6z konusudur (Dogan, 2006:165; Bakan,

2015: 118).

Bakan personel glclendirmenin olumsuz yonlerini sdyle belirtmistir.

Isgoren secimi ve egitimi icin gerekli harcamalar: Etkin, yeterli ve
yaratict problem ¢ozme yetenegine sahip isgdreni sansa birakarak
istthdam edemezsiniz. Etkin bir ise alma ve yerlestirme politikast ve
secim siireci etkin bir personel giliclendirme uygulamasi i¢cin olmazsa
olmazlar arasindadir. Se¢im sonrasi verilecek egitim, ilk asamada daha
fazla bir harcama gerektirecektir.

Yiiksek isgoren maliyeti: Kalifiye ve uzun donemli personel istihdami
uygulamada ytiksek ticret ve maliyet olarak ortaya ¢ikacaktir.

Yavas ve tutarsiz hizmet sunumu: Miisteri ile direkt iliskide bulunan
isgorenin istlerine danigmadan karar vermesi fayda saglarken, geri
planda olan bireylerin bu standart dis1 davranisa uyum gostermeyerek ilk
kademe isgdrenini desteklememesi islerin yavas yiirlimesine neden
olabilir. Ayni taleple yeniden gelen miisteri farkli hizmet karsisinda
sagirabilir.

Adil davranamama durumu: Bir diger miisteri ile 0zel olarak
ilgilenildigini goren miisteri adil davranma ilkesinin ihlal edildigini
diistinebilir.

Uzun donemde elde edilen giic nedeniyle isgdren sik sik daha onceden

belirlenmis standart kurallar1 gereksiz yere ihlal edebilir.

Dogan personel gliclendirmenin olumsuz yonlerini sdyle belirtmistir.
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Zaman alicidir.

Yoneticilerin sik1 kontrolii elden birakmasini gerektirir.

Personeli se¢me ve egitme maliyetleri vardir.

Miisteriyi ilk defada memnun etmenin neden oldugu maliyetler vardir (
cogu miisteri ilk defa memnunsa isletmeye geldiginden hizmet kalitesi
yiiksek olmalidir).

Personel giiclendirmenin bir program olarak uygulanmasi gerekir.
Calisanlarin  ¢ogu personel giliglendirme programi uygulanmasi ile
kendilerine  istemedikleri bir sorumlulugun zorla yiiklendigi
inancindadirlar.

Maliyetli bir ¢abadir.

Islerin planlanmasi1 ( yonetim isler iizerindeki siki baskiyr kaldirmali

esneklik saglamalidir)
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UCUNCU BOLUM

PERSONEL GUCLENDIRME iLE ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAKI ILISKILERIN INCELENMESINE YONELIK BiR
ARASTIRMA

Bu bolimde daha onceki bolumlerde agiklanan personel glclendirme ile
orgiitsel baglililk arasinda bir iliskinin bulunup bulunmadigi ve personel
giiclendirmenin boyutlar1 olan anlam, etki, yetkinlik ve yetenek ile orgiitsel baglilik
arasinda bir iligskinin var olup olmadig: istatistiksel yontemlerle arastirilmistir. Cikan

sonuglar dogrultusunda bazi 6nerilerde bulunulmustur.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Modern yonetim tarzlarini benimsemis orgiitlerin, rekabetin ve degisimin
artigr glintimiizde varliklarin1 sdrdirebilmeleri ve verimli ¢alisabilmeleri igin
gliclendirilmis ve orgiitsel baglihigr yiiksek isgOrenlere ihtiyaglari vardir. Teknoloji
ve bilginin hizla degistigi cagimizda, is siireclerinde {iriin kalitesinin arttirilmasi,
miisteri hizmetlerinin yiiriitilmesi ve miisteri memnuniyetinin yiikseltilmesinde
baglihig yiiksek, kendi alaninda biiyiik ¢aba sarfeden gii¢lendirilmis isgorenlerin
varligina ihtiya¢ vardir. Personel giiclendirme, iggorenlerin is siireclerinde kendi
alanlarinda karar verme olanaklar saglayarak, kaynaklara ulagimini arttirarak ve
miisteri hizmetlerinde hareket serbestisi taniyarak orgiitsel bagliligin arttirilmasina
katk1 saglamaktadir. Personel giiclendirme ile isgorenler kendi ¢alisma alanlarinda
karar verme ve degisiklik yapabilme olanagi bulduklari i¢in kendilerini giiglii
hissedeceklerdir. Bu da orgiitsel baghiliklarinin artmasin1 saglayacaktir. Bu
arastirmanin amaci ¢alisanlarinin personel giiclendirme algilar ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi belirlemeye yoneliktir. Ayrica arastirmanin diger amaci personel

giiclendirme boyutlari ile 6rgltsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemeye yoneliktir.
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Arastirma bir kamu kurulusunda gerceklestirildigi i¢cin diger kamu kuruluslari

agisindan 6nem arz etmektedir.

3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Bu arastirma Diyarbakir ilinde Cevre ve Sehircilik Il Miidiirliigii’nde ¢alisan
personel Uzerinde gerceklestirilmistir. Kurumda toplam 282 ¢alisan bulunmaktadir.
Toplam 150 personele anket gonderilmis bunlarin 139 tanesi geri donmistiir. Kamu
kuruluslarinda orgiitsel bagliligin {i¢ tiiriinii gérmek miimkiin oldugu i¢in 6zellikle
kamu kurulusu secilmistir. Blrokrasinin ¢ok etkili oldugu bu kurumlarda islerin
hizlandirilmasi, miisteri memnuniyetinin  arttirilmast  i¢cin  ilgili  iggdrenin
giiclendirilmesinin éneminin giinlimiizde artmasi bdylece kurumuna bu giiclendirme
sonucu ne tlir bir baglilik saglayacagi son donemde artan bir ilgi sonucu arastirma

konusu olmustur.

3.3. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI VE SINIRLILIKLARI

Aragtirmanin varsayimlart:

e Ankete verilen cevaplarin ¢alisanlarin kendi hiir iradeleriyle verildigi,

e Verilen cevaplarin ¢alisanlarin kendi duygu ve diisiincelerini yansittigi,

e Kullanilan 6lceklerin orgiitsel baglilik ve personel giiclendirmeyi tam

olarak ol¢tiigli varsayilmustir.

Arastirmanin sinirhiliklar:

e Arastirma, Diyarbakir ilinde Cevre ve Sehircilik 11 Miidiirliigii’nde yer
alan calisanlar tizerinde gerceklestirilmistir,

e Arastirma, kamu kurulusunda yapilmis 6zel sektorlerde yapilmamastir,

e Arastirma, sadece bir ilde uygulanmastir.
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3.4. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Arastirmada kullanilan veriler anket yontemi ile elde edilmistir. Anketlerin
incelenmesinde "SPSS Statistics 21 " programi kullanilmistir. Aragtirmada kullanilan
anket formu {ic boliimden olusmaktadir. Ik boliimde cevaplayicilara iligkin
demografik 6zellikler bulunmaktadir. lkinci boliimde calisanlarin  orgiitsel
bagliliklarina iligkin sorular, li¢lincii boliimde ise calisanlarin gliclendirmeye yonelik

algilar1 6l¢iilmektedir.

Anket arastirmasinda birinci boliimde 8, ikinci bolimde 30 ve liclinci
bolimde 27 olmak (zere toplam 65 sorudan olusmaktadir Arastirmada kullanilan
Olcek ifadeleri sorularin yaninda kutucuk iginde yer almaktadir. Anketteki sorular
kapali uglu olup, 5’li Likert dlgegine gore diizenlenmistir. Deneklerden; her bir ifade
icin 1 ile 5 arasinda kendilerine en uygun sikki isaretlemeleri istenmistir
(1:Kesinlikle katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Kismen katiliyorum, 4:Katiliyorum,
5:Tamamen katiliyorum). Bu anket soru formu Ek-1’de yer almaktadir. Personel
giiclendirmeyi iliskin anket sorularinin hazirlanmasinda, personel guclendirme
algilari1 olusturan anlam, etki, yetkinlik ve 06zerklik faktorlerinin 6lgtilmesinde
birgok arastirmacinin kullandigi Spreitzer’in (1995) olusturdugu sorular temel

alinmistir.

Orgiitsel baghilig1 6lgmek icin Meyer ve Allen (1990) tarafindan gelistirilen
lic boyutlu orgiitsel baghlik dlgegi temel almmustir. Ug boyutlu baglilik dlgeginin
bilesenleri olan duygusal, devamlilik ve normatif baglilik personelin orgiite

baglanma amaglarinin farkli oldugunu gostermektedir.
3.5. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI
Arastirmanin modeli, personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik ve bunlarin

alt faktorlerinin birbirleriyle olan etkilesimlerini esas almistir. Sekil 3.1° de

aragtirmanin modeli gosterilmistir.
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PERSONEL ORGUTSEL BAGLILIK
GUCLENDIRME

> DUYGUSAL
> ANLA'M . BAGLILIK
> \"{ETKINL.IK > DEVAM BAGLILIGI
> OZERKLIK ‘ > NORMATIF
» ETKI BAGLILIK

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

Sekil 3.1’ de goriildiigii iizere calisanlarinin personel giiclendirme ve alt
boyutlart ile orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 arasindaki iligki ve etki incelenmistir.
Arastirma modelinde personel giiclendirme bagimsiz, orgiitsel baglilik ise bagimh

degisken olarak ele alinmistir.
Ana Hipotez

Hi: Personel gli¢lendirme ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski
vardur.
Ho: Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski

yoktur.
Alt Hipotezler
Hipotez-1

Ho: Personel giclendirme faktéri anlam ile orgiitsel bagliligin faktori

duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hi: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan anlam ile Orgutsel

bagliligin faktorlerinden biri olan duygusal baghilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Hipotez-2

Ho: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan anlam ile Orgutsel
bagliligin faktorlerinden biri olan devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hi: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan anlam ile Orgutsel

bagliligin faktorlerinden biri olan devam baglilig1 arasinda anlaml bir iligki vardir.
Hipotez-3

Ho: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan anlam ile oOrgutsel
bagliligin faktorlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski yoktur.
Hi: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan anlam ile Orgutsel

bagliligin faktorlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hipotez-4

Ho: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan yetkinlik ile orgutsel
bagliligin faktdrlerinden biri olan duygusal baglilik arasinda anlaml bir iligki yoktur.
Hi: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan yetkinlik ile orgutsel

bagliligin faktorlerinden biri olan duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hipotez-5

Ho: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan yetkinlik ile orgutsel
bagliligin faktorlerinden biri olan devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hi: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan yetkinlik ile orgutsel

bagliligin faktorlerinden biri olan devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez-6

Ho: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan yetkinlik ile orgutsel
bagliligin faktorlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski yoktur.
Hi: Personel gigclendirme faktorlerinden birisi olan yetkinlik ile 6rgitsel

bagliligin faktorlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlaml bir iliski vardir.
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Hipotez-7

Ho: Personel glglendirme faktorlerinden birisi olan Ozerklik ile Orgutsel
bagliligin faktdrlerinden biri olan duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hi: Personel glclendirme faktorlerinden birisi olan Ozerklik ile orgutsel

bagliligin faktorlerinden biri olan duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hipotez-8

Ho: Personel glclendirme faktorlerinden birisi olan Ozerklik ile orgutsel
bagliligin faktorlerinden biri olan devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hi: Personel glclendirme faktorlerinden birisi olan Ozerklik ile Orgutsel

bagliligin faktorlerinden biri olan devam bagliligi arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez-9

Ho: Personel glclendirme faktorlerinden birisi olan Ozerklik ile Orgutsel
bagliligin faktorlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlamli bir iligski yoktur.
Hi: Personel glclendirme faktorlerinden birisi olan Ozerklik ile orgutsel

bagliligin faktorlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez-10

Ho: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan etki ile orgiitsel bagliligin
faktorlerinden biri olan duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski yoktur.
H1: Personel glclendirme faktorlerinden birisi olan etki ile orgiitsel bagliligin

faktorlerinden biri olan duygusal baghilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez-11

Ho: Personel glclendirme faktorlerinden birisi olan etki ile orgiitsel bagliligin
faktorlerinden biri olan devam baglilig1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.
H1: Personel glgclendirme faktorlerinden birisi olan etki ile orgiitsel bagliligin

faktorlerinden biri olan devam bagliligr arasinda anlamli bir iliski vardr.
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Hipotez-12

Ho: Personel gl¢lendirme faktorlerinden birisi olan etki ile orgiitsel bagliligin
faktorlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H1: Personel glclendirme faktorlerinden birisi olan etki ile 6rgiitsel bagliligin

faktorlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
3.6. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu boliimde anket formlarinin dagitildigi kamu kurulusundan toplanan veriler
SPSS-21 programi sayesinde anlamli hale getirilerek bulgularla ilgili yorumlar

yapilmuistir.
3.6.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Bu bolimde o6rneklem grubunun cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
seviyesi, isletmede kac¢ yil calistiklari, bulunduklar1 pozisyonda kag¢ yildir ¢alistiklari

ve hangi pozisyonda calistiklarina iliskin bulgular 6zetlenmistir.

Tablo 3.1: Orneklem Grubunun Cinsiyete Gore Dagilimi

Frekans Yizde

Erkek |76 54,7
Kadin |63 453
Toplam | 139 100,0

Tablo 3.1’ de goriildiigi gibi arastirmaya katilan 139 calisanin 76’s1 (% 54,7)
bay, 63’1 (% 45,3) ise bayandir.
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Tablo 3.2: Orneklem Grubunun Yasa Gére Dagilimi

Frekans [Yuzde
18-25 24 17,3
26-30 30 21,6
31-35 28 20,1
36-40 16 11,5
41 ve Gzeri |40 29,5
Toplam 139 100,0

Tablo 3.2° yi inceledigimiz zaman arastirmaya katilan ¢aligsanlarin 24’4 (%
17,3) 18-25 yas grubu, 30’u (% 21,6) 26-30 yas grubu, 28’1 (% 20,1) 31-35 yas
grubu, 16’s1 (% 11,5) 36-40 yas grubu ve 40’1 (% 29,5) ise 41 ve iizeri yas

grubundadir.

Tablo 3.3: Orneklem Grubunun Medeni Duruma Gére Dagilim

Frekans Yuzde
Evli 89 64,0
Bekar |50 36,0
Toplam | 139 100,0

Tablo 3.3’¢ baktigimiz zaman 6rneklem grubunda bulunan 139 calisanin 89’u

(% 64) evli, 50’si (% 36) ise bekardir.

70



Tablo 3.4: Orneklem Grubunun Egitim Seviyesine Gore Dagilimi

Frekans Yizde
[Ikogretim |7 50
Lise 37 26,6
Onlisans |22 15,8
Lisans 53 38,1
Lisansisti |20 14
Toplam 139 100,0

Tablo 3.4’ U inceledigimiz zaman 6rneklem grubunda bulunan 139 ¢alisanin
7’si (% 5) ilkégretim, 37’si (% 26,6) lise, 22’si (% 15,8) 6n lisans, 53’1 (% 38,1)

lisans, 20’si (%14) lisans {istii mezunudur.

Tablo 3.5: Orneklem Grubunun isletmede Calisma Siiresine Gore Dagihm

Frekans Yuzde
1 yildan az |18 12,9
1-5 yil 46 33,1
5-10 yil 31 22,3
10 yil vel4s 31,7
uzeri
Toplam 139 100,0

Tablo 3.5 incelendiginde 6rneklem grubunda bulunan 139 ¢alisanin 18’1 (%
12,9) 1 yildan az, 46’s1 (% 33,1) 1-5 yil, 31’1 (% 22,3) 5-10 yil ve 45’1 (% 31,7) ise

10 y1l ve tizeri bulundugu isletmede ¢aligmaktadir.
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Tablo 3.6: Orneklem Grubunun Mevcut Pozisyonunda Cahsma Siiresine

GoOre Dagilimm

Frekans Yiizde
1 yildan az 24 17,3
1-5 y1l 52 37,4
5-10 y1l 26 18,7
10 y1l ve iizeri 37 26,6
Toplam 139 100,0

Tablo 3.6 incelendiginde 6rneklem grubunda bulunan 139 ¢alisanin 24°i (%
17,3) 1 yildan az, 52’si (% 37,4) 1-5 yil, 26’s1 (% 18,7) 5-10 y1l ve 37’si (% 26,6) 10

yil ve lizeri siiredir mevcut pozisyonunda ¢aligmaktadir.

Tablo 3.7: Orneklem Grubunun isletmedeki Pozisyonuna Gére Dagilimi

Frekans Yuzde
Uzman 16 115
Y Onetici 14 10,1
Memur 77 55,4
Isci 32 23,0
Toplam 139 100,0

Tablo 3.7 incelendiginde drneklem grubunda bulunan 139 ¢alisanin 16°s1 (%
11,5) uzman, 14’i yonetici (% 10,1), 77’si (% 55,4) memur ve 32’si (% 23) ise is¢i

olarak ¢alismaktadir.
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3.6.2. Personel Giiclendirme Olgegi

Giivenilirlik, Olglimiin  tutarli, dengeli ve tekrarlanabilir olmasiyla
saglanabilir. Giivenirlik analizi Cronbach’s Alpha yontemi yardimiyla incelenmistir.
Bu analiz sonucunda bulunan Alfa degeri 1’e yaklastik¢a giivenilirlik artmaktadir,
Alfa degeri 0,40°dan kiigiik ise giivenilir degil, 0,40-0,60 arasinda ise diisiik
guvenilirlikte ve 0,60-0,80 arasinda orta derecede giivenilir, 0,80’in {izerinde ise
guvenilirlik yiiksek kabul edilmektedir (Altunisik, 2005: 116). Anketlerde sorun
yaratacak ve anketlerin anlagilirhigim etkileyecek bir durumun var olup olmadiginm
arastirmak amaciyla yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Orgiitsel baghilik 27

soruluk 6lcek icin giivenilirlik a= 0,874 olarak bulunmustur. Olgek giivenilirdir.

Tablo 3.8: Personel Gii¢clendirmenin Toplam Ac¢iklanan Varyansi

Faktor Siralanmis Yiiklemelerin Ozeti

Toplam Varyansin Yiizdesi Yigilmali %
1 4,470 16,556 16,556
2 4,104 15,202 31,757
3 2,563 9,492 41,249
4 2,185 8,092 49,341

Tablo 3.8’ baktigimizda 4 faktore gore toplam varyansin %49’u
aciklanmistir. Birinci faktdr olan anlam boyutu toplam varyansin %]16’simi
aciklamistir. Ikinci faktdr olan etki boyutu toplam varyansin %15’ini agiklamustir.
Uglincti faktor olan yetkinlik toplam varyansin %9’unu agiklamistir. Dérdiincii

faktor olan toplam 6zerklik varyansin %8’ini agiklamustir.
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3.6.3. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda orgiitsel baglilik 30 soruluk 6lgek i¢in

giivenilirlik a= 0,717 olarak bulunmustur. Olgek giivenilirdir.

Tablo 3.9: Orgiitsel Baghhgin Toplam Aciklanan Varyansi

Faktor Yiiklemelerin Ozet Rotasyonu
Toplam | Varyansin Yiizdesi Yigilmali
%
1 4,354 14,513 14,513
2 3,657 12,190 26,703
3 2,190 7,301 34,004

Tablo 3.9’de goriildiigii gibi 3 faktér toplam varyansin %34’tni
aciklanmaktadir. Birinci faktor olan duygusal baglilik toplam varyansin %14,5ini
aciklamugtir. Ikinci faktdr olan devam baglihig toplam varyansm %]12’sini
aciklamistir. Uglinct faktor olan normatif baglilik toplam varyansin %7’sini

aciklamustir.

3.6.4. Personel Giiclendirme ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliskinin

Incelenmesi

Personel gii¢lendirme ile oOrgiitsel baghlik oOlgekleri arasindaki iligkileri
saptamak icin Pearson Korelasyon analizi kullanilmistir. Olgek icin faktor analizi
uygulanarak yap1 gecerliligi ortaya ¢ikarilmig, genel giivenilirlik ve alt boyutlarin
giivenilirligi icin Cronbach’s Alpha katsayis1 hesaplanmistir. Sonuglar % 95 giiven

araliginda, anlamlilik p<0,05 diizeyinde ¢ift yonlii olarak degerlendirilmistir.
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Ho: Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Hi: Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda anlaml bir iligki vardir.

Tablo 3.10: Personel Guiglendirme ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki Iliski

Orgutsel Personel
Baglilik Guglendirme
Pearson 1 539"
Correlation
Orgiitsel Baglilik Sig. (2-tailed) 000
N 139 139
Pearson 539™ 1
Correlation
Personel
Gugclendirme Sig. (2-tailed) ,000
N 139 139

** Korelasyon 0.01 seviyesinde ¢ift yonlii tespit edilmistir.

Tablo 3.10’u inceledigimizde, Pearson korelasyon katsayisinin 0,539 ve
pozitif oldugu goriilmektedir, yani bu isletmede personel giliglendirme ile orgiitsel
baglilik arasinda orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir iliski mevcuttur. Buna
gbre Ho hipotezinin reddilmekte H: hipotezi kabul edilmektedir. Bu isletmede
calisanlar icin personel giiclendirme algilarinin artmasinin orgiitsel baglhilik
algilarinin  artmasmi saglayacagi oOngorilmektedir. Bu bolimde ana hipotez

incelenmistir.

3.6.5. Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlar: ile Orgiitsel Baghhigin Alt

Boyutlar1 Arasindaki fliskinin Incelenmesi

Hipotez 1

Ho: Personel giglendirme faktorlerinden birisi olan anlam ile orgutsel

bagliligin faktdrlerinden biri olan duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki yoktur.
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Hi: Personel giglendirme faktorlerinden birisi olan anlam ile orgutsel

bagliligin faktdrlerinden biri olan duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 3.11: Anlam ile Duygusal Baghhk iliskisi

Anlam Duygusal

Pearson 1 363"
Correlation

Anlam ) )
Sig. (2-tailed) ,000
N 139 139
Pearson 363 1
Correlation

Duygusal )
Sig. (2-tailed) ,000
N 139 139

** Korelasyon 0.01 seviyesinde ¢ift yonlii tespit edilmistir.
Tablo 3.11’i inceledigimizde, aradaki iliski anlamlidir. Ho hipotezi reddedilir.

H: kabul edilir, anlam ile duygusal baglilik arasinda anlamli iliski vardir. Korelasyon
katsayis1 incelendiginde diisiik diizey bir korelasyon oldugu sdylenebilir. isgérenlerin
yaptiklar igler kendi deger ve yargilarina gore ne kadar anlamli ise duygusal olarak
isletmeye o kadar bagli olacaklardir. Isletmenin amac ve hedeflerini daha fazla

benimseyecektir.

Hipotez 2

Ho: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan anlam ile o6rgutsel
bagliligin faktorlerinden biri olan devam bagliligi arasinda anlaml bir iliski yoktur.
Hi: Personel guglendirme faktorlerinden birisi olan anlam ile o6rgutsel

bagliligin faktdrlerinden biri olan devam baglilig1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

76



Tablo 3.12: Anlam ile Devam Baghhg iliskisi

Anlam Devam

Pearson 1 204"
Correlation

Anlam ]
Sig. (2-tailed) ,016
N 139 139
Pearson 204" 1
Correlation

Devam .
Sig. (2-tailed) ,016
N 139 139

** Korelasyon 0.01 seviyesinde ¢ift yonlii tespit edilmistir.

Tablo 3.12°yi inceledigimizde, aradaki iliski anlamlidir. Ho hipotezi
reddedilir, Hy kabul edilir, anlam ile devam baglilig1 arasinda anlamli iliski vardir.
Korelasyon katsayisi incelendiginde diisiik diizey bir korelasyon oldugu sdylenebilir.
Yaptiklart isleri anlamli bulan isgorenler isletmede kalmaya devam etmek

isteyecektir. Duygusal bagliliga gore biraz daha az iliski vardir.

Hipotez 3

Ho: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan anlam ile o6rgutsel
bagliligin faktorlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski yoktur.
Hi: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan anlam ile o6rgutsel

bagliligin faktdrlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Tablo 3.13: Anlam ile Normatif Baghlik iliskisi

Anlam Normatif

Pearson 1 361"
Correlation

Anlam ) )
Sig. (2-tailed) ,000
N 139 139
Pearson 361" 1
Correlation

Normatif ) )
Sig. (2-tailed) |,000
N 139 139

** Korelasyon 0.01 seviyesinde ¢ift yonlii tespit edilmistir.

Tablo 3.13°0 inceledigimizde aradaki iliski anlamlidir. Ho hipotezi reddedilir,
H: kabul edilir, anlam ile normatif baglilik arasinda anlamli iliski vardir. Korelasyon
katsayist incelendiginde diisiik diizey bir korelasyon oldugu sdylenebilir. Yaptiklar
isi kendileri anlamli bulan igsgoérenler, isletmede kaldiklari i¢in kendilerini toplum
icerisinde dogru bir is yaptigim1 ve isletmede c¢aligmalarinin etik olarak dogru

oldugunu diisiinecektir.

Hipotez 4

Ho: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan yetkinlik ile orgutsel

bagliligin faktdrlerinden biri olan duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hi: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan yetkinlik ile orgutsel

bagliligin faktorlerinden biri olan duygusal baghlik arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 3.14: Yetkinlik ile Duygusal Baghlik iliskisi

Yetkinlik Duygusal

Pearson 1 267"
Correlation

vetkinlik - ;0 2-tailed) 001
N 139 139
Pearson 267" 1
Correlation

Duygusal i (2-tailed) | 001
N 139 139

** Korelasyon 0.01 seviyesinde ¢ift yonlii tespit edilmistir.

Tablo 3.14°0 inceledigimizde, aradaki iliski anlamlidir. Ho hipotezi reddedilir,
H: kabul edilir, yetkinlik ile duygusal baglilik arasinda anlamli iliski vardir.
Korelasyon katsayisi incelendiginde diisiik diizey bir korelasyon oldugu sdylenebilir.
Isgorenin kendisine ve yeteneklerine olan inang seviyesi ile duygusal baglilik
arasinda diisiik diizeyde bir iliski mevcuttur. Ozgiiven ve yetenekleri artacak

isgorenin daha fazla duygusal bagliliga sahip olacagi sdylenebilir.

Hipotez 5

Ho: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan yetkinlik ile orgutsel
bagliligin faktdrlerinden biri olan devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hi: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan yetkinlik ile orgutsel

bagliligin faktorlerinden biri olan devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 3.15: Yetkinlik ile Devam Baglhihg Iliskisi

Yetkinlik Devam

Pearson 1 ,193"
Correlation

vetkinlik - ;0 (2-tailed) 023
N 139 139
Pearson ,193" 1
Correlation

Devam i (2-tailed) | 023
N 139 139

**Korelasyon 0.01 seviyesinde ¢ift yonlii tespit edilmistir.

Tablo 3.15’1 inceledigimizde, aradaki iliski anlamhidir. Ho hipotezi reddedilir,
H: kabul edilir, yetkinlik ile devam bagliligi arasinda anlamli iligki vardir.
Korelasyon katsayisi incelendiginde diisiik diizey bir korelasyon oldugu sdylenebilir.
Kendine ve yeteneklerine olan inanci olan personelin isletmede kalmaya devam

edecegi sonucunu ¢ikarabiliriz.

Hipotez 6

Ho: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan yetkinlik ile orgutsel
bagliligin faktdrlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hi: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan yetkinlik ile orgutsel

bagliligin faktorlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 3.16: Yetkinlik ile Normatif Baghlk iliskisi

Yetkinlik Normatif
Pearson Correlation |1 ,047
Yetkinlik Sig. (2-tailed) ,585
N 139 139
Pearson Correlation |,047 1
Normatif Sig. (2-tailed) ,585
N 139 139

**Korelasyon 0.01 seviyesinde ¢ift yonlii tespit edilmistir.

Tablo 3.16’y1 inceledigimizde, aradaki iliski anlam degildir. Ho hipotezi
kabul edilir, Hy kabul edilir yetkinlik ile normatif baglilik arasinda anlamli iligki

yoktur. Isgorenin kendisine yeteneklerine olan inancinin bu isletmede normatif

olarak kalmasi tizerinde bir etkisinin olmadigini1 goriiyoruz.

Hipotez 7

Ho: Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan 6zerklik ile 6rgtsel
bagliligin faktdrlerinden biri olan duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hi:

bagliligin faktdrlerinden biri olan duygusal baglhilik arasinda anlaml bir iligki vardir.

Personel guclendirme faktorlerinden birisi olan 6zerklik ile 6érgutsel

Tablo 3.17: Ozerklik ile Duygusal Baghlik iliskisi

Ozerklik | Duygusal
Pearson 1 418"
) Correlation
Ozerklik _ )
Sig. (2-tailed) ,000
N 139 139
Pearson 418™ 1
Correlation
Duygusal ) )
Sig. (2-tailed) |,000
N 139 139

**Korelasyon 0.01 seviyesinde ¢ift yonlii tespit edilmistir.
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Tablo 3.17°yi inceledigimizde, aradaki iliski anlamlidir. Ho hipotezi
reddedilir, Hy kabul edilir 6zerklik ile duygusal baglilik arasinda anlamli iligki vardir.
Korelasyon katsayisi incelendiginde orta diizey bir korelasyon oldugu soylenebilir.
Yaptig1 islerde iist yonetimden bagimsiz kararlar alabilen isgorenlerin isletmeye
duygusal olarak daha fazla bagli olduklarimi goriiyoruz. Iliskinin orta seviyede olmasi

bu hususun personel giiclendirmede dnemli oldugunu gosteriyor.

Hipotez 8

Ho: Personel glclendirme faktorlerinden birisi olan Ozerklik ile Orgutsel

bagliligin faktdrlerinden biri olan devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hi: Personel glclendirme faktorlerinden birisi olan Ozerklik ile Orgutsel

bagliligin faktorlerinden biri olan devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 3.18: Ozerklik ile Devam Baglhihg Iliskisi

Ozerklik Devam
Pearson 1 242"
5 Correlation
Ozerklik _ )
Sig. (2-tailed) ,004
N 139 139
Pearson 242" 1
Correlation
Devam ) .
Sig. (2-tailed) |,004
N 139 139

**K orelasyon 0.01 seviyesinde ¢ift yonlii tespit edilmistir.

Tablo 3.18’i inceledigimizde, aradaki iliski anlamhidir. Ho hipotezi reddedilir,
H: kabul edilir, 6zerklik ile devam baglilig1 arasinda anlamli iliski vardir. Korelasyon
katsayis1 incelendiginde diisiik diizey bir korelasyon oldugu sdylenebilir. Isgdérenin
bagimsiz karar almasiyla isletmede devam etme zorunlulugu arasinda diisiik seviyede

bir iligki oldugunu goriiyoruz.
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Hipotez 9

Ho: Personel glglendirme faktorlerinden birisi olan Ozerklik ile Orgutsel
bagliligin faktorlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski yoktur.
Hi: Personel glclendirme faktorlerinden birisi olan Ozerklik ile orgutsel

bagliligin faktorlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 3.19: Ozerklik ile Normatif Baghhk Tliskisi

Ozerklik Normatif
Pearson 1 401
) Correlation
Ozerklik ) )
Sig. (2-tailed) ,000
N 139 139
Pearson 401" 1
Correlation
Normatif ) )
Sig. (2-tailed) |,000
N 139 139

**K orelasyon 0.01 seviyesinde cift yonlii tespit edilmistir.

Tablo 3.19°u inceledigimizde, aradaki iliski anlamlidir. Ho hipotezi reddedilir,
ozerklik ile normatif baghlik arasinda anlamli iligki vardir. Korelasyon katsayisi
incelendiginde orta diizey bir korelasyon oldugu sdylenebilir. Duygusal baglilig
etkiledigi sekilde o6zerklik boyutu normatif boyutunda orta seviyede etkiledigini
goriiyoruz. Kendi kararlarini alabilen isgérenin isinden mutlu oldugunu, toplum
igerisinde dogru isletmede calistigi inanci oldugunu, etik olarak bagliligi devam

ettirme istegi oldugunu goériiyoruz.
Hipotez 10

Ho: Personel gii¢lendirme faktorlerinden birisi olan etki ile orgiitsel bagliligin
faktorlerinden biri olan duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski yoktur.
Hi: Personel giiclendirme faktorlerinden birisi olan etki ile orgiitsel bagliligin

faktorlerinden biri olan duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki vardr.
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Tablo 3.20: Etki ile Duygusal Baghhk iliskisi

Etki Duygusal

Pearson 1 371
Correlation

Etki ) )
Sig. (2-tailed) ,000
N 139 139
Pearson 371" 1
Correlation

Duygusal )
Sig. (2-tailed) ,000
N 139 139

**Korelasyon 0.01 seviyesinde ¢ift yonlii tespit edilmistir.

Tablo 3.20’yi

inceledigimizde, aradaki iligki

anlamlidir.  Ho hipotezi

reddedilir, H1 kabul edilir, etki ile duygusal baglilik arasinda anlamli iligki vardir.

Korelasyon katsayisi incelendiginde diisiik diizey bir korelasyon oldugu sdylenebilir.

Isgorenin yapilan islerin ciktilar1 iizerindeki etkisinin duygusal olarak baglhiligmi

diisiik seviyede ama orta seviyeye yakin bir diizeyde etkiledigini gérmekteyiz.

Hipotez 11

Ho: Personel giiclendirme faktorlerinden birisi olan etki ile orgiitsel bagliligin

faktorlerinden biri olan devam baglilig1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hi: Personel gii¢lendirme faktorlerinden birisi olan etki ile orgiitsel bagliligin

faktorlerinden biri olan devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 3.21: Etki ile Devam Baghhg iliskisi

Etki Devam
Pearson Correlation |1 ,187"
Etki Sig. (2-tailed) ,027
N 139 139
Pearson Correlation |,187" 1
Devam Sig. (2-tailed) ,027
N 139 139

**Korelasyon 0.01 seviyesinde ¢ift yonlii tespit edilmistir.
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Tablo 3.21°i inceledigimizde, aradaki iliski anlamlidir. Ho hipotezi reddedilir,
H: kabul edilir, etki ile devam baglilig1 arasinda anlamli iligki vardir. Korelasyon
katsayis1 incelendiginde diisiik diizey bir korelasyon oldugu soylenebilir. Isgdrenin

etki guiciiniin devam etme zorunlulugunu diisiik diizeyde etkiledigini gérmekteyiz.

Hipotez 12

Ho: Personel giiclendirme faktorlerinden birisi olan etki ile 6rgiitsel bagliligin
faktorlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski yoktur.
H1: Personel gl¢lendirme faktorlerinden birisi olan etki ile orgiitsel bagliligin

faktorlerinden biri olan normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 3.22: Etki ile Normatif Baghlik iliskisi

Etki Normatif

Pearson 1 451"
Correlation

Etki ) )
Sig. (2-tailed) ,000
N 139 139
Pearson 451" 1
Correlation

Normatif )
Sig. (2-tailed) ,000
N 139 139

**Korelasyon 0.01 seviyesinde ¢ift yonlii tespit edilmistir.

Tablo 3.22°yi inceledigimizde, aradaki iliski anlamlhidir. Ho hipotezi
reddedilir, H1 kabul edilir, etki ile normatif baglilik arasinda anlamli iligki vardir.
Korelasyon katsayist incelendiginde orta diizey bir korelasyon oldugu sdylenebilir.
En giiclii iligskilerden birisi burada goriilmektedir. Ciktilar iizerinde etkisi olan

isgorenlerin normatif bagliliklarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

3.7. ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILIMESI

Yapmis oldugumuz arastirma, caliganlarin personel giiclendirme algilarinin

orgiitlerine olan bagliliklarini nasil etkiledigi, giiclendirme ile baglilik arasinda bir
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iliski olup olmadiginin, giiclendirmenin calisanlarin orgiitlerine ya da isletmelerine
bagliliklarinda nasil bir rol oynadigini incelemek maksadiyla yapilmistir. Personel

giiclendirme ile orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiler incelenmistir.

Ana hipotezde de goriildiigii gibi personel giiclendirme oOrgiitsel bagliligi
pozitif yonde, anlamli bir sekilde etkiledigi dogrulanmistir. 0,539 korelasyon
katsayisi ¢ikmis olup, bu da arastirmanin yapildigi isletmede personel giliclendirme

ile orgiitsel baglilik arasinda orta dereceli bir iligkinin oldugunu ortaya koymustur.

Personel guclendirmenin anlam boyutu ile duygusal, devam ve normatif
bagliliklar1 arasinda diisiik diizeyde ¢ift tarafli iliski ortaya cikmis, hipotezlerimiz
dogrulanmustir. isgérenlerin yaptiklari isin kendileri i¢in anlam ifade etmesi orgiitsel
baglilig1 etkiledigi ortaya c¢ikmistir. Anlam boyutu ile duygusal baghlik arasinda
korelasyonun (0,363) daha fazla oldugu goriilmektedir. Yani yoneticiler isleri
isgorenler i¢in ne kadar anlamli kilarlarsa o kadar fazla duygusal baglilik olusacaktir.
Buna en yakin korelasyon ise normatif baglilik ile olan korelasyondur (0,361). Isin
anlam boyutu ile isgdrenin etik olarak isletmeye baghiligimi arttiracaktir. Devam
baglilig1 ile anlam boyutu arasindaki korelasyon 0,204 dur. Devam bagliliginda,
isgdren i¢in yaptig1 ne kadar anlamli olursa olsun devam etme zorunlulugu oldugu
icin igletmeye baglilik oldugu i¢in duygusal ve normatif baglilik kadar isletmeye
bagli olmayacaktir. Yoneticiler isin anlam boyutuna 6nem vermezlerse isten

kaytarma, devamsizlik gibi bazi sorunlar ortaya ¢ikabilir.

Yetkinlik boyutu, iggérenin islerini yaparken kendilerine ve yeteneklerine
duyduklar giiven ile ilgilidir. Bu boyut ile duygusal ve devam bagliliklar1 arasinda
diisiik diizeyde, pozitif ve anlamli bir iliski oldugu, normatif baglhlik ile arasinda
anlaml bir iliski olmadig1 ortaya cikmistir. Genel olarak bakildiginda yetkinlik
boyutunun orgiitsel bagliliga etkisi diger alt boyutlara gore daha azdir. Duygusal
baglilik ile korelasyonu 0,267, devam baglhilig ile 0,193, normatif baghlik ile iligkisi
yoktur. Yani personelin kendi yeteneklerine ve kendilerine olan inancinin tam
olmadigint goriiyoruz. Yoneticiler isgoérenlerin yeteneklerini gelistirmeli, eksik

yonlerini tespit etmeli ve dzgiivenlerini gelistirmelidir.
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Ozerklik boyutu, isgdrenin yapilacak faaliyetlerde ve kullanilacak
yontemlerde iist yonetimden bagimsiz karar alabilmelerini ifade eder. Bu boyut
duygusal ve normatif baglilik arasinda orta, devam baglilig1 arasinda diisiik seviyede
cift tarafli ve anlaml iliski oldugu belirlenmistir. Duygusal baglilik ile korelasyonu
0,418°dir ve orgiitsel baglhiligin alt boyutlari ile en yiiksek korelasyona sahiptir. Yani
personel yaptigi iste ne kadar bagimsiz ise isletmeye o kadar duygusal baglilik
duyacaktir. Normatif baglilik ile korelasyonu 0,401°dir. Bu da 6zerkligin isgorenin
isletmede ahlaki ve etik olarak kalmasini, burada c¢aligmanin bir erdem oldugu
duygusunun gelismesini etkiledigini goérmekteyiz. Devam bagliligi ile olan
korelasyon ise 0,242’ dir. Isgorenin bagimsiz olmasi ile devam bagliligi arasinda

diisiik bir iliski oldugunu goriiyoruz.

Etki boyutu, isgorenlerin ¢iktilar {izerindeki etkisini ifade etmektedir. Etki
boyutu ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasinda diisiik diizeyde, pozitif ve ¢ift
yonli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Etki boyutu ile normatif baglilik arasindaki
korelasyon 0,451°dir ve en yiiksek korelasyon budur. Ozerklikte oldugu gibi etki
boyutunda da personelin yaptig1 iste bagimsiz ve etkisi yiiksek olursa orgiitiinde
calismanin kendisi, ailesi ve toplum i¢in 6nemli oldugu, yaptig1 isi dvme, guru
duyma algilariin arttigi gériilmektedir. Yine en diisiik korelasyon 0,187 ile devam

bagliligindadir.

3.8. SONUC VE ONERILER

Bilgi teknolojilerinin hizla arttigi, rekabet kosullarmin zorlastii, miisteri
memnuniyetinin 6nem kazandigi, miisteri taleplerine hizli cevap vermenin ve miisteri
memnuniyetinin énem kazandig: giinimuzde, modern yonetim tekniklerini kullanan
isletmeler i¢in en Onemli konulardan biri orgiitiine bagli, etkili ve verimli ¢alisan
isgdrenlerin varligi olmustur. Ozellikle taleplerin karsilanmasi, miisteri hizmetleri ve
miisteri memnuniyeti gibi zamanin 6nemli oldugu konularda isletmenin yararina
kendi kendine karar verebilecek ve siireci etkileyebilecek iggorenin varlig isletmeler

icin ¢ok 6nemli bir konu haline gelmistir.
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Is giicii devir oranmin, devamsizhigin ve isten kaytarma gibi konularin
azaltilmasi i¢in orglitsel baghiligin énemi son yillarda yapilan ¢alismalarda ortaya
konulmustur. Isgorenlerin Orgitlere farkli amaglarla baglandig1 ile ilgili farkl
calismalar yapilmistir. isgdren orgltten tatmin oldugu, kendisini burada mutlu
hissettigi, kendisi i¢in bu isletmede ¢alismanin biiyiikk bir 6neme sahip oldugunu
hissettigi siirece daha etkili ve verimli calisacagi goriilecektir. Orgiitiin amag¢ ve

degerlerini benimsemis isgorenlerin daha fazla ¢aba gosterdigini goriiyoruz.

Modern yonetim tekniklerinden personel giiglendirme, isletmede g¢alisan
isgorenlerin kendi yeteneklerine ve kendilerine giivenerek, yaptiklar1 islerde
ozerklige ve etkiye sahip olmalarim1 saglayarak, kendileri i¢in anlamli oldugunu
inandig1 iglerde iist yonetimden bagimsiz hareket edebilmelerini saglamaktadir.
Ozellikle yetki ve sorumlugun devredilmesinin ¢ekinilmesine ragmen miisteri ile
siirekli ve hizli iletisimin oldugu, teknoloji ve rekabetin hizla arttigi gilinlimiizde

yoneticiler personelini giiclendirme gerekliligini anlamaktadar.

Guglendirilmis personelin orgiitsel bagliliga etkisi lizerine son yillarda
yapilan ¢alismalar bulunmaktadir. Bu caligmalara baktigimiz zaman hem personel
giiclendirmenin hem de orgiitsel baglhiligin alt boyutlarinda farkliliklar géstermesine
karsin personel giiclendirmenin orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi
goriilmektedir. Ozerklige ve etkiye sahip, yaptiklar isleri benimseyen ve kendileri
icin anlamli bulan isgoérenlerin oOrgiitlerine daha fazla baglh oldugu goriilmektedir.
Guclendirilen personel, kendisini Orgiitin amacina ulasmasinda 6nemli oldugunu
bilecek ve aidiyet duygusu gelisecektir. Bu da is tatminini ve Orgiitsel baglilig

beraberinde getirecektir.

Giiclendirme ile birlikte, karar alma hiz1 artacak, esneklik ile beraber is hizi
artacak, hem miisteri hem de isgdrenin memnuniyeti artacaktir. Orgiit i¢i dinamizm
ve hareketlilik artacak bu da etkili ve verimli ¢aligsma ile iiriin kalitesinin ve miisteri

memnuniyetinin artmasini saglayacaktir.
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Yapilan baz1 aragtirmalarda personel giiclendirmenin, zaman alici, maliyetli,
yoneticinin siki kontroliinii gerektirdigi gibi bazi olumsuz yonlerinin oldugunun
belirtilmesine karsin oOrgiitsel baglihigin arttirilmasi i¢in giiclendirilmis personelin

gerekliligi ortaya ¢ikmustir.

Yaptigimiz aragtirmada personel giliglendirme ile orgiitsel baglilik arasinda
0.539 korelasyon ile orta diizeyde, pozitif ve anlamli bir iliski ortaya ¢ikmistir. Bu
kurumda personel giiclendirmenin Orgiitsel bagliligi arttirdigi  goriilmektedir.

Y oneticilerin iggorenlerin bu algilari iizerinde durmalar1 gerekmektedir.

Personel giiclendirmenin alt boyutu olan anlam boyutu ile orgiitsel bagliligin
alt boyutlar arasinda diisiik diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmistir. Duygusal
baglilik ile korelasyon katsayis1 0.363 ve normatif baglilik ile korelasyon katsayisi
0.361°dir. Ikisiyle neredeyse esit seviyede iliski vardir. Isgorenler yaptiklari isi
kendi deger yargilarina goére ne kadar anlamli gériiyorsa isletmeye o kadar duygusal
ve etik olarak bagl kalacaktir. Devam baglilig1 ile olan korelasyon ise 0.204’tiir.
Devam bagliliginda bir zorunluluk durumu oldugu icin is ne kadar anlamli olursa
olsun isgdren Orgiite zorunluluktan bagh kalacaktir. Orgiitte calisan isgdrenlerin ise
sartlma ve oOrgiitsel bagliliginin arttirilmasi igin yaptiklari islerin kendileri igin

anlamli gelmesi gerektigi sonucuna ulastyoruz.

Yetkinlik ile duygusal ve devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligki olmasina
karsin, normatif baglilik arasinda anlamli bir iliskinin olmadig: tespit edilmistir.
Duygusal baglilikla korelasyon katsayisi 0,267, devam bagliligi ile korelasyon
katsayis1 0,193’tiir. Buna gore, isgorenin kendine ve kendi yeteneklerine olan
inancinin orgiitsel baglilik lizerinde diisiik seviyede etkisi oldugunu goriiyoruz. Bu
yuzden yoneticiler 6rgit icerisinde isgérenin 6zgilivenini arttirici ve yeteneklerini
gelistirici faaliyetlere dnem vermelidir. Normatif baglilik ile anlamli bir iliskisinin
olmadig1 tespit edilmistir. Isgdren normatif baglilikta bazi ahlaki sebeplerden dolayi
bagli kaldig1 icin ne kadar yeteneklerine giivense de bu orgiite bagliligim

degistirmeyecektir.
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Digerlerine gore 6zerklik boyutunun orgiitsel baglilik iizerinde etkisinin daha
fazla oldugu goriilmektedir. Duygusal baglilikla korelasyon katsayisi 0,418, normatif
baglilik ile korelasyon katsayist1 0,401 olup orta diizeyde, devam baghhig ile
korelasyon katsayis1 0,242 olup diisiik diizeyde iliski tespit edilmistir. Isgdren yaptig
iste Uist yonetimden ne kadar fazla bagimsiz kararlar alip uygulayabilirse orgiitsel
baghligmin o kadar artacagi sonucu ¢ikmaktadir. Ozerklik boyutu fazla olan
giiclendirilmis personelin orgiite daha fazla bagli olacagi, bu da is giicii devir
oraninin ve isten ayrilma niyetinin azalacagi, miisteri memnuniyetinin artacagi, daha
kaliteli ve hizli iiriin ¢ikartilacagi anlamina gelmektedir. Yoneticilerin yapacagi

personel giiclendirme programlarinda 6zerklik boyutuna 6nem vermelidir.

Etki boyutu ise duygusal ve devam baglilig1 ile diisiik, normatif baghlik ile
orta seviyede iligkili oldugu tespit edilmistir. Duygusal baglilikla korelasyon
katsayist 0,371, devam baglilig: ile korelasyon katsayisi 0,187 olup diisiik diizeyde,
normatif bagllik ile korelasyon katsayisi 0,451 olup orta diizeyde iliski tespit
edilmistir. Isgdren ciktilar iizerindeki etkisinin orgiitsel baghligi arttirdigi tespit
edilmistir. Bu etki onu giiclii kilmaktadir. Bu yiizden ailesine, is arkadaslarina, diger
arkadaglarina vb. isiyle ilgili konular iizerinde etkili oldugunu boylece isletmede
onemli oldugunu belirtmektedir. Toplum igerisinde sayginlik kazandigi i¢in Orgiite

daha fazla baglanmaktadir.

Ortalamalara bakildigi zaman ise 4,163 ile en fazla ortalama devam
bagliligina, en disiik ise 2,97 ile normatif baghliga aittir. Arastirmay1 yaptigimiz
isletmenin devlet kurumu olmasi, yeni is bulma imkanlarinin kisitli olmasi, 6rneklem
grubunun yas grubunda 41 yas ve lizeri daha fazla isgéren olmasi gibi etkenlerden
dolayr devam baghliginin ortalamasi1 daha yiliksek cikmistir. Gilinlimiizde ise is
imkanlarinin artmasi, kalabaliklasma, uzmanlagsmanin artmasi, aile ve g¢evre
etkilerinin azalmast gibi etkenlerin azalmasi nedeniyle normatif baglilik

azalmaktadir. Diger ortalamalar orta seviyede ¢ikmustir.

Sonug olarak kendi is alaninda 6zerklik ve etkiye sahip, kendi amag ve deger

yargilartyla yaptigi isin deger yargilarimi uyumlastirarak Orgiitin - amaglarim
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benimsemis ve kendi yeteneklerine olan giiveni fazla olan gili¢lendirilmis isgdrenin,
orgiitiine olan bagliligimin arttig1 dolayisiyla is giicli devir oraninin ve isten ayrilma
niyetinin azaldigini, isgdéren ve miisteri memnuniyetinin arttigini, isgorenin is
tatminin arttigin1  sOyleyebiliriz. Boylece isletmenin artan rekabet kosullarinda
kaliteli ve hizli Grlin ¢iktis1 ve yiiksek miisteri memnuniyeti ile kar sagladigini
gormekteyiz. Personel ne kadar giiglendirme ihtiyact duyarsa duysun bunu
destekleyecek yoneticilerin varligi gerekmektedir. Yoneticilerin, igsgdrenini yakindan
tanimasi, kontrol etmesi, onlarin yetenek ve 6zgiivenini arttirmalarini tesvik etmeli,

alacagi bazi kararlarda bagimsiz olmasini saglamalidir.

Arastirma sadece bir ilin devlet kurumunda yapildigi i¢in 6zel sektor ve diger
kurumlar icin genelleyemeyiz. Ancak bir devlet kurumunda bu sonuclar elde
edilmisse diger kurum ve isletmelerde bu konu daha 6nemli bir konu haline
gelmistir. Clinkii arastirmamiza baktigimiz zaman prosediirler, biirokrasi, standart
isler vb. fazlalig1 ve miisteri memnuniyeti, iirlin ¢iktisi, kar saglama gibi amaclarin
azlig1 gibi bazi etkenlerden dolayi personelin devlet kurumlarinda giiclendirme

ihtiyacinin daha az olmasi gerekirken arastirmamiz bu ihtiyacin arttigini gostermistir.

Yaptigimiz arastirma sonucuna gore personel giliglendirmenin Orgiitsel
bagliligi olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Yine personel giclendirmenin
yetkinlik boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu hari¢ personel
giiclendirmenin alt boyutlarinin 6rgiitsel baghiligin alt boyutlarimi etkiledigi tespit

edilmistir.

Bu arastirmayr daha sonra yapmak isteyen arastirmacilar, personel
giiclendirmenin davranigsal (yapisal) boyutunu da incelemelidir. Personel
giiclendirme ile ilgili calismay: 6zel sektérde yapmak daha faydali olabilir. Orgiitsel
baghlik ile ilgili boyutta demografik Ozelliklerin etkisine daha fazla Onem

verilmelidir.

91



KAYNAKCA

ACAR, A. Zafer (2006). “Orgiitsel Yurttashk Davramsi: Kavramsal Gelisimi ile
Kisisel ve Orgiitsel Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, S.7, N.1 : s.1-14.

ACIKALIN, Cemile (2011). “i¢sel ve Dissal Doyumun Orgiitsel Bagliliga Etkisi:
Eskisehir Uretim Sektorii  Ornegi”, Dumlupinar Universitesi Sosyal

Bilimler Dergisi, S.31: 5.237-254.

AFSAR, Selda T. (2011). Calisma Yasam Kalitesinin Orgiitsel Baghlik Diizeyi
Uzerindeki  Etkisi:  Devlet ve Vakif  Universitelerinde — Calisan
Akademisyenler Uzerine Nicel Bir  Arastirma, Doktora  Tezi, Hacettepe

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sosyoloji ~ Anabilim Dal1, Ankara.

AKCAKAYA, Murat (2010). “Orgitlerde Uygulanan Personel Giiglendirme
Yontemleri: Turk Kamu Yoénetiminde Personel Giclendirme”, Karadeniz

Arastirmalari Dergisi, say1 25: 5.145-174.

ALLANAZAROV, Yalkim (2009). Personel Gii¢lendirme ve Algilanan Kontroliin
Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisi: Kiiltiirlerarast Bir Calisma. YUksek
Lisans Tezi, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kayseri.

ALLEN, Nathalie and J.P. MEYER (1990). “The Measurement and Antecedents of
Affective, Continuance and  Normative  Commitment to the
Organization”, Journal of Occupational  Psychology, 1990, V.63:  p.1-
18.

ALLEN, Nathalie and J.P. MEYER (1990). A Three- Component Conceptualization

of Organizational Commitment. Human Resources Management Review.
C.1l: ss.61- 89.

92



ALTUNISIK, Recai vd., (2005). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri,
Adapazari: Sakarya Kitabevi.

ALTINDIS, Selma ve H. OZTUTKU (2011), “Psikolojik Giiglendirme ve
Etkileyen Faktorler: Tirkiye’deki Devlet Hastanelerinde Bir Arastirma.”,
Afyon Kocatepe Universitesi ~ Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:13, S.1: s.162-
191.

ATALAY GIDERLER, Ceren (2010). Personel Giiclendirme ve Orgiitsel
Vatandashik  Baglaminda Insan Kaynaklari Yonetimi, Ankara: Detay

Yayinevi.

ATALAY GIDERLER, Ceren (2009). Personel Gii¢lendirmeye Dayali Insan
Kaynaklar: ~ YOnetimi Islevierinden Orgiitsel Vatandaslik Davranisina
Etkisi ve Eczacibast  Toplulugu’ nda Bir  Arastirma, Doktora Tezi,

Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, Kiitahya.

ATAMAN, Goksel (2001). Isletme Yonetimi, istanbul: Tiirkmen Kitapevi.

AY, Gamze (2013). Ogretmenlerin Orgiitsel Adalet Algilar: ile Orgiitsel Baghlik
Duzeyleri Arasindaki Iligkinin Belirlenmesine Yonelik Karsilastirmali Bir
Arastirma, Yiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri

Enstitusa, Ankara.
AYAZLAR, Gokhan ve B.GUZEL (2013). “The Effect Of Loneliness In The
Workplace  On Organizational Commitment”, Procedia - Social and

Behavioral Sciences, V.131: p. 319 — 325.

BAKAN, Ismail (2011). Orgutsel Stratejinin Temeli, Orgiitsel Baghlik: Kavram,

Kuram, Sebep ve Sonuglar, Ankara: Gazi Kitabevi.

93



BAKAN, Ismail (2015). Cagdas Yonetim Yaklasimlari: Ilkeler, Kavramlar ve
Yaklasimlar, Istanbul: Beta Yaymevi.

BALAY, Refik (2000). Yénetici ve dgretmenlerde orgiitsel baglilik. Ankara: Nobel
Yaymcilik.

BAYRAM, Levent, (2005). “Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik”,
Sayistay Dergisi, S.59: 5.125-139.

BAYRAKTAROGLU, Serkan, R.O. KUTANIS ve , D. DOSALIYEVA (2009).
Iskoliklik ve ~ Orgiitsel Baghlik: Bankacilik Sektoriinde Karsilastirmali Bir
Arastirma, 17. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler
Kitab1 (Ed.: Omer Torlak vd.),Eskisehir: s.553-559.

BECKER, H.S. (1960). “Notes On The Concept of Commitment”, The American
Journal of Sociology, Vol. 66, No. 1: p. 32-40.

BESYAPRAK, Serkan (2012). Personel Gii¢lendirmenin Tiikenmislik Sendromu
Uzerine Etkisi, Yiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, [zmir.

BOLAT, Tamer (2008). Déniisiimcii Liderlik, Personeli Giiclendirme ve Orgiitsel
Vatandashik ~ Davranisi Iligkisi, Ankara: Detay Yaymevi.

BORCHERS, Andrew S. and J. TEAHEN, (2001). “Organizational Commitment of
Part-time and Distance Faculty”. AMCIS 2001 Proceedings, 41.

BOYLU, Yasin, E. PELIT, ve E. GUCER (2007). “Akademisyenlerin Orgiitsel
Baglilik Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma”, Finans Politik & Ekonomik
Yorumlar, S.44(511) : s.55-74.

94



BUYUKOZTURK, Sener (2004). Sosyal Bilimler Icin Veri Analizi El Kitab,

Ankara: Pegem Yayinevi.

CASTLEBERRY, Stephan B. and J.F. TANNER (1987). “Salesperson’s
Commitment to the Organization:  Associations  with  Performance,
Motivation, Conflict, Satisfaction, and Relationship with the Manager”,
The Journal Of Applied Business research, VVol.5,No.1: p.84-89.

CARTER, J.D. Tony (2009). “Managers Empowering Employees”, American
Journal of Economics and Business Administration V.1, N.2 : p.41-46.

CEYLAN, Adnan ve Yildirnm Hiiseyin ULUTURK (2006). “Rol Belirsizligi, Rol
Catismasi, Is Tatmini ve Performans Arasindaki iliskiler”, Dogus

Universitesi Dergisi, S.7, N.1 : s. 48-58.

CLOETE, Vanessa , F. CROUS and J.M. SCHEPERS (2002). “The Construction
And Evaluation Of A Scale Of Employee Empowerment”, SA Journal of
Industrial Psychology, V.28, N.2 : p.31-36.

COHEN, Aaron (1992). “Antecedents of Organizational Commitment Across
Occupational Groups: A Meta-Analysis”, Journal of Organizational
Behaviour, vol.13, no.16: 539-544.

COSKUN, Recai (2002). Stratejik Boyutlariyla Modern Yénetim Yaklasimlar: ( ed:
Dalay, Ismail vd.), istanbul : Beta Yaymevi.

CAKAR, Nigar D., ve A. CEYLAN (2011). “Is Motivasyonunun Calisan Baglilig1

ve lIsten Ayrilma Egilimi Uzerindeki Etkileri”, Dogus Universitesi
Dergisi, S.6(1): s.52-66.

95



CALISKAN, Abdullah (2013). “I¢ Odakli Orgiit Kiiltiiriiniin Yenilik¢i Davranisa
Etkisinde Personel Gii¢lendirmenin Aracilik Roli”, Is, Gii¢, Endustri
Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, Cilt:15, S.1: s. 88-112.

CAVUS, Mustafa Fedai (2006). Isletmelerde  Personel  Giiclendirme
Uygulamalarinin Orgiitsel Yaraticilik ve Yenilik¢ilige Etkileri Uzerine
Imalat Sanayiinde Bir Uygulama, Doktora Tezi, Selguk Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitlisii, Konya.

CAVUS, Mustafa Fedai ve T. Akgemci (2008). “Isletmelerde Personel
Guglendirmenin  Orgiitsel Yaraticilik ve  Yenilikgilige Etkisi: Imalat
Sanayiinde Bir Arastirma”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, C. 20 : 5.230-244.

CELEBI, Muhammet A. (2009). Orgiitsel Baglhiligin Saglanmasinda Bir Ara¢ Olarak
Personel Glglendirme, Yiiksek Lisans Tezi, Karamanoglu Mehmetbey

Universitesi  Sosyal Bilimler Enstitlisti, Karaman.

CELIK, Fatih ve D. A. CELIK (2014). Meliksah Universitesi 2. Orgiitsel Davranis
Kongresi Bildiriler Kitabi ( ed: Ozdevecioglu vd.), Kayseri: s.285-292.

CELEBI, M. Ali (2004). Orgiitsel Baghhgin Saglanmasinda Bir Ara¢ Olarak
Personel Guclendirme, Yiiksek Lisans Tezi, Karamanoglu Mehmetbey

Universitesi Sosyal  Bilimler Enstitiisti, Karaman.
COL, Giiner (2004). “Personel Giiclendirme (Empowerment) Kavraminin Benzer
Yonetim Kavramlari Ile Karsilastirilmas1”, Is, Giic Endiistri Iliskileri ve

Insan Kaynaklar:  Dergisi, Cilt: 6, Say1: 2 .

COL, Guner (2006). “Giiclendirme Algilarmi Etkileyen Sosyal Yapisal Ozelliklerin
Analizi”, ODTU Gelisme Dergisi, S.33: s. 63-86.

96



DEMIR, Bahattin (2013). Okul Yéneticilerinin Orgiitsel Baghilik Diizeyleri (Izmir ili
ornegi), Yiksek Lisans Tezi, Okan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Istanbul.

DEMIR, Cengiz ve U.C.OZTURK (2011). “Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baglilik
Uzerine Etkisi ve Bir Uygulama”, Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.26, S.1: s.17-41.

DEMIR, Mehtap (2014). Otel Isletmelerinde Personel Giiclendirme ve Is Tatmini
liskisi: Istanbul’daki 5 Yildizli Otellerde Bir Arastirma, YUksek Lisans Tezi,

Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Balikesir.

DIXIT, Varsha and M.BHATI (2012). ““ A Study about Employee Commitment and
its impact on Sustained Productivity in Indian Auto-Component
Industry”, European Journal of Business and Social Sciences, Vol. 1, No. 6:
p.34 —51.

DOGAN, Selen (2006). Personel Giiclendirme: Rekabette Basarimin Anahtart,

Istanbul: Kare Yayinlari.

DOGAN, Selen ve O. DEMIRAL (2009). “Orgiitsel Bagliligin Saglanmasinda
Personel Giiclendirme ve Psikolojik Sozlesmenin etkisine Iliskin Bir
Arastirma”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, S. 32( 48) : 5.47-80

DOGAN, Selen, ve S. KILIC (2007). “Orgiitsel Bagliligin Saglanmasinda Personel
Gii¢lendirmenin Yeri ve Onemi”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari

Bilimler Fakdltesi Dergisi, S.29: 5.37-61.

ELMAS, Sevgi vd. (2013). Sakarya Universitesi Orgiitsel Davrams Kongresi
Bildiriler Kitabi, Sakarya : 5.50-55.

97



EREN, GUMUSTEKIN Giilten (2007). “Giiclendirme Algilarindaki Degisimin
Orgutsel  Kultir Ve Baghiik Uzerinde Etkilesimi”,  Dumlupinar

Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1.14 :

ERSTAD, Margaret (1997). “Empowerment and Organizational Change”,
International Journal of Contemporary Hospitality Management, V.9, N.7
. p. 325-333.

FARZAD, Atousa, N. NAHAVANDI and A. CARAUNA (2008). “The effect of
Internal Marketing on Organizational Commitment in Iranian Banks”,
American Journal of Applied Sciences, V.5(11): p.1480-1486.

GOKSEL, Aykut vd. (2003). Cagdas Isletme Teknikleri ( Ed.: Birol BUMIN),
Ankara: Gazi Yayinevi.

GUNEY, Semra (2007). Yonetim ve Organizasyon (ed.:Salih GUNEY), Ankara:
Nobel Yayncilik.

GUNDOGAN, Tamer (2009). Orgiitsel Baghlik: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez
Bankas1 Uygulamasi. Uzmanlik Yeterlilik Tezi, TCMB Insan Kaynaklari
Genel Mudurligt, Ankara.

GURBUZ, Sait (2006). “Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile Duygusal Baglhilik
Arasindaki Iliskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, A/BU-IIBF
Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi. Cilt:3, Y1l:2, S.1, 3: 5.48-75.

GURBUZ, Gozde (2012). Personel Giiclendirme Uygulamalarimn Orgiitsel
Baghhga Etkisi: Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma, YUksek Lisans
Tezi, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstituisu, Edirne.

HOSSEIN, Rezaie D. et al (2012). “ An Analysis of the Empowerment level of
Employees and It’s Relation to Organizational Factors”, International
Journal of Business and Social Science V. 3, N. 15: p.255-263.

98



HU, S.L.Y. ve LEUNG, L. (2003). “Effects of Expectancy-value, Attitudes, and Use
of the Internet on Psychological Empowerment Experienced by Chinese
Women at the Workplace”, Telematics and Informatics, V.20 N.4: p.365-82.

ILISU, ilkay (2012). Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Vatandaslhk Davranisi ve
Isten Ayrilma Niyetine Etkisi Uzerine Bir Arastirma, YUksek Lisans Tezi,

Nigde Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Nigde.

ISIN, A. Faruk ( 2009). Psikolojik Personel Giiclendirme ve Is Tatmini Arasindaki
[liski ve Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

iICOZ, Didem (2014). Algilanan Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Baghlik Uzerine
Etkileri: Kayseri Imalat Sanayinde Bir Uygulama, Yiksek Lisans Tezi,
Nevsehir Haci Bektasi Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Nevsehir.

INCE, Mehmet ve H. GUL (2005). Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgitsel
Baghilik, Konya: Cizgi Kitabevi.

ISCAN, Omer F. ve A. NAKTIYOK (2004). “Calisanlarin Orgiitsel Bagdasimlarmin
Belirleyicileri Olarak Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Adalet Algilar1”, Ankara
Universitesi SBF Dergisi , S.59.1: 5.181-201.

KABAK, Aytac (2014). Isletmelerde Personel Giiclendirme ve Denizli’de Bir
Arastirma.  Yuksek Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitusi, Denizli.

99



KARAKAS, Ayhan (2014). Isletmelerde Personeli Giiclii Kilma Yollarindan
Personel Giclendirme, Dicle Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, C.6, S.11: 5.79-105.

KALKAVAN, Selma (2014). Farkli Orgiitsel Kiiltiirlerde Yonetici Kog¢luk
Davramgimin Calisanlarin  Is  Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel
Performans  Algilarima  Etkisi, Doktora  Tezi, Istanbul Aydin

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

KARABAY, Melisa E. ve M. OZSAHIN(2014). Meliksah Universitesi 2. Orgiitsel
Davramgs Kongresi Bildiriler Kitabi ( ed: Ozdevecioglu vd.), Kayseri:
5.357-364.

KARATAS, Siileyman, ve H.GULES (2010). “Ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Is
Tatmini ile Orgltsel Baglihgi Arasindaki Iliski”, Usak Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, S.3/2 :5.74-89.

KARATEPE, Selma (2005). “Odiillendirme Yénetimi: Orgiitlerde Giidiilemeye
Duyarl Bir Yaklasim”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, S. 60-4 : 5.117-132.

KAYA, Harun (2008). “Kamu ve Ozel Sektdr Kuruluslarmin Orgiitsel Kiiltiiriiniin
Analizive  Kurum Kiiltiiriiniin Calisanlarin Orgiitsel Baghiligina Etkisi:
Gorgiil Bir Calisma”, Maliye Dergisi . S.155 : 5.119-143.

KILINGC, Tevfik D. (2013). Swnif Ogretmenlerinin Okul Miidiirlerinin Déniisiimcii ve
Etkilesimci Liderlik Stilleri ve Kendi Orgiitsel Baghliklarini Algilamalart ile
Okul Miidiirlerinin ~ Simif ~ Ogretmenlerinin ~ Orgiitsel ~ Baghliklarini
Algilamalar: Arasindaki Iligki: Mersin Ili Tarsus Ilcesi Ornegi, Yiiksek
Lisans Tezi, Cag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin.

KOC, Rabia (2008). Personel Giiclendirme ile Calisanlarin Orgiite Baglhhig
Arasindaki  Iliskiye Yénelik Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi , Yildiz

Teknik Universitesi  Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

100



KOCEL, Tamer (2005). Isletme Yéneticiligi, Istanbul: Arikan Yayinlari,

KOCEL, Tamer ( 2011). Isletme Yéneticiligi, Istanbul: Beta Yayinevi.

LUTHANS, Fred (2011). Organizational Behavior;An Evidence-Based Approach.
12th Edition,New York: McGraw-Hill/lrwin.

MEYER John P. and ALLEN, Natalie J. (1991). “The Measurement and
Antecedents of Affective, Continuance and Normative Commitment to the

Organization”, Human Resource Managment Rewiev, VVol.1: p. 61-89.

MOWDAY, Richard T., STEERS, Richard M. and PORTER, Lyman W.(1979).
“The Measurement of Organizational Commitment”, Journal of Vocational
Behavior, 14: p. 224-247.

MUJKA, Flutra (2011). Personel Gii¢lendirme ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliski
ve Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Istanbul.

ONGORI, Henry and J.P.W. SHUNDA (2008). “Managing Behind the Scenes:
Employee Empowerment”, The International Journal of Applied Economics
and Finance, VVol.2, No.2 : p.84-94.

OZERBAS, Demet S. (2014). “Tiirk Medya Calisanlarinin Kurumsal Bagliliginin

Incelenmesi”, E-Journal of New World Sciences Academy. S.9 (2): s.82-94.

OZDEMIR, Liitfiye (2004). Yiiziinciiyil Universitesi Akademik Personelinin
“Yoneticinin Personel Gii¢lendirme Davranisint Algilama Bicimleri”
Uzerine Bir Arastirma, 12. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi:
Bildiriler Kitabi, Bursa: s.344-348.

101



OZDEVECIOGLU, Mahmut (2003). “Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel
Baglilik Arasindaki Iliskilerin Belirlenmesine Y&nelik Bir Arastirma”,

D.E.U.ILLB.F.Dergisi C.18, S.2: 5.113 -130.

OZLER, Derya Ergun ve Emrah KOPARAN (2006). “Takim Performansina Etki
Eden Takim Calismasmna Iliskin Faktorlerin Belirlenmesine Yonelik bir
Arastirma”, Akademik Bakis Uluslar arasi Hakemli Sosyal Bilimler E-
Dergisi, S. 8:s. 1-29.

OZTURK, Muhammet (2013). Orgiitsel Baghlik ve Saglik Calisanlarinin Orgiitsel
Baghlik Diizeyleri ( Kirklareli Ornegi ), YUksek Lisans Tezi , Beykent

Universitesi  Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

RAHMAN, Nik M., and M. H. HANAFIAH (2002). “Commitment to Organization
Versus Commitment to Profession: Conflict or Compatibility”, Jurnal

Pengurusan, V.21: p.77-94.

SABUNCUOGLU, Ebru TOLAY (2008). “ Rol Catismasinin ve Rol Belirsizliginin
Tiikenmislik ve Is Doyumu Uzerine Etkilerinin Incelenmesi”, Dokuz
Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi ,C.23,S.1: s:35-
49,

SARUHAN, S. Can ve M. V. TURKER (2003). Personeli Guclendirme: Yiiksek
Performans I¢cin Olmazsa Olmaz Bir Gereklilik Mi?, Gegici Bir Yonetim
Hevesi Mi? Yoksa  Hepsinden Ote Bir Insan Kaynaklar Stratejisi Mi?:
Bankacilik Sektoriinde Bir ~ Arastirma, 11. Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongresi Bildiriler Kitabi (Ed.: Kemalettin CONKAR), Afyon: s.817-832.

SEYMEN, Oya A. (2008). Orgiitsel Baghligi Etkileyen Orgiit Kiiltiirii Tipleri
Uzerine Bir  Arastirma, Ankara: Detay yaymcilik.

SIGRI, Unsal (2007). “Is Gérenlerin Orgiitsel Bagliliklarinin Meyer ve Allen

Tipolojisiyle Analizi: Kamu ve Ozel Sektdrde Karsilastirmali Bir

102



Arastirma”, Anadolu Universitesi  Sosyal Bilimler Dergisi cilt.7, S.2
5.261-278.

SPREITZER, M. Gretchen (1996). “Social Structural Characteristics of

Psychological Empowerment”, Academy of Management Journal, V.39, N.2:
p.483-504.

SPREITZER, M. Gretchen , M.A. KIZILOS and W.S. NASON (1997). “A
Dimensional Analysis of The Relationship Between Pysghological

Empowerment and  Effectiveness, Satisfaction and Strain”, Journal of
Managment , Vol:23, No:5 : p.679- 704.

SAHIN, Niliifer (2007), Personel Giiglendirmenin Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik
Uzerine Etkisi: Dért ve Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Uygulama,
Doktora Tezi, Dokuz Eylil Universitesi ~ Sosyal  Bilimler  Enstitis,

Izmir.

SIMSEK, M.Serif ve S. KINGIR (2006). Cagdas Yonetim Araglarindan Seg¢meler,
Ankara: Nobel Yayinevi.

TAK, Burgin, ve B.A. CIFTCIOGLU (2008). “Mesleki Baglilik ile Calisanlarin
Orgiitte Kalma Niyeti Arasindaki iliskiyi Incelemeye Yonelik Gorgiil
Bir Calisma”, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakultesi
Dergisi, S.63(4): 5.155-178.

TAYFUN, Ahmet, K. PALAVAR ve S. COP (2010). “Isgérenlerin Egitim ve

Orgutsel Baglilik Diizeyleri Arasindaki Iliski:Belek Bolgesindeki Bes

Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma”,sletme Arastirmalari Dergisi.
S.2(4): s.3-18.

103



TOLAY, Ebru vd. (2012). “Akademik Calisma Ortaminda Yapisal ve Psikolojik
Giiglendirmenin Duygusal Bagllik ve Is Doyumu Uzerindeki Etkileri”, Ege
Akademik Bakus, Cilt: 12 « Say1: 4 :s. 449-465.

TYAN, Evelyn, et-all (2013). “The Influences of Job Satisfaction and Organizational
Commitment on Turnover Intention”, Procedia - Social and Behavioral
Sciences , V.97: p.201 — 208.

ULUCAY, Seniz (2004). Yeniden Yapilanma Siirecinde Personel Giig¢lendirmenin
Onemi ve Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitusu, Ankara.

USLU, Ahmet (2012), Orgiitsel Baglilik, Daimi ve Gegici Is¢ilerin Orgiitsel Baglilik
Algilar Uzerinde Bir Arastirma ve Mug Seker Fabrikasinda Bir Alan
Calismas:. Yiiksek Lisans Tezi, Kahramanmaras Siitcii imam Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisti, Kahramanmaras.

UYGUR, Akyay ve H.KOC (2010). “Orgiitsel Sadakat ve Orgiitsel Bagllik: Siyasi
Partiler Agisindan Bir Analiz”, Isletme Arastirmalart Dergisi, S.4(2)
'S.79-94.

VELICKOVIC, Vladica M. Et-all (2014). “Organizational Commitment and Job
Satisfaction ~Among Nurses in Serbia: A Factor Analysis”, Nurs Outlook,
62: p.415-427.

YAZICIOGLU, irfan ve I. G. TOPALOGLU (2009), “Orgiitsel Adalet ve Baglilik
Miskisi: Konaklama  Isletmelerinde ~ Bir ~ Uygulama”, Isletme
Arastirmalart Dergisi, S.1: s. 3-16.

104



EK-1

ANKET FORMU

Sayin Katilimet,

Bu anket inénii Universitesi Sosyal Bilimler Ana Bilim Dali Baskanliginda
“Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi” konulu yiiksek lisans tez
arastirmasi kapsaminda hazirlanmstir.

Aragtirmanin amaci, giiglendirme uygulamalari ile orgiitsel bagliliklarinin tespiti
ve calisanlarin Orgiitlerine bagliliklarinin  saglanmasi hususunda yoneticilere ve
aragtirmacilara yardime1 olmaktir.

Ankette sorulan sorular tamamen bilimsel amacgli olup baska bir amag igin
kullanilmayacaktir.

Bu ankettin giivenilirliginin, tarafsizliginin ve amacina ulagmasinin saglanmasi
icin litfen sorularin dikkatlice cevaplandiriimasimt ve Ad ve Soyad bilgilerinizi
yazmamamzi rica ediyorum.

Gostermis oldugunuz ilgiye, ayirdiginiz zamana saygi duyar, katiliminiz igin
tesekkiir ederim.

Mehmet KILIC

Asagidaki ifadelerle ilgili olarak katilim derecenizi ilgili kisma (X) koyarak belirtiniz.
1. Cinsiyetiniz:
Erkek () Kadm ()

2. Yasiniz:
21-25() 26-30() 31-35() 36-40() 41 ve uzeri()

3. Medeni Durumunuz:
Evli() Bekar()

4. Egitim Durumunuz:
Ilkdgretim () Lise () Onlisans () Lisans()  Yiiksek Lisans () Doktora ()

5. Bu isletmede kac yildan beri ¢calisiyorsunuz?
1 yildan az () 15yl () 5-10y1l () 10 y1l ve iizeri ()

6. Su anda gorevli oldugunuz iste kag¢ yildan beri calistyorsunuz?
1 yildan az () 1-5yil () 5-10y1l () 10 y1l ve iizeri ()

7. isletmedeki Pozisyonunuz:
Uzman () Sef()  Midir()  Diger()

8. Cahstigimiz Boliim:
Uretim () Pazarlama () Insan Kaynaklar1 ( ) Muhasebe () Finansman ()

Ar-ge () Diger ()
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PERSONEL GUCLENDIRME

HIC
KATILMIYORU

M
KATILMIYORU

KARARSIZIM

KATILIYORUM

TAMAMEN
KATILIYORUM

1. Kurumda gorevlendirildigim is benim i¢in dnemlidir.

2. Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim igin 6zel bir
anlam tasir.

3. Yaptigim is benim i¢in anlamlhidir.

4. Calistigim isletmede, herhangi bir caligmada
basarili oldugumda amirim beni takdir etmeli
veya toplum éniinde Over.

5. Isyerinde calisanlar Snemsenir ve onlara deger verilir.

6. Isimi yapmak i¢in yeteneklerime giiveniyorum.

7. Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye
sahip olduguma eminim.

8. Isim igin gerekli olan becerileri gelistirdim.

9. Calistigim isletmede, isim i¢in gerekli bilgilere edinerek
kendimi gelistirmeliyim

10. Calistigim isletmede, uygun sartlari tagidigimda ben de
yurt i¢i ve yurt dis1 egitim programlarindan
istifade edebilmeliyim.

11. Isimle ilgili siirekli ve diizenli egitim gérmem calisman
olumlu yénde etkilemektedir.

12. Calistigim isletmede, igsimle ilgili faaliyetleri yerine
getirirken ihtiya¢ duydugum tiim bilgilere kolaylikla
ulasabilirim.

13. Yillik performans degerlendirmesi sonucunda
eksikliklerimi gidermeliyim.

14. Isimi nasil yapacagim belirlemede 6nemli dlgiide
6zerklige sahibim.

15. Isimi nasil yapacagima kendim karar veririm.

16. Isimi 6zgiir ve bagimsiz yapabilmek icin 6nemli
firsatlara sahibim.

17. Calistigim boliimle ilgili hemen karar verilmesi

gerektiginde, inisiyatif kullanarak amirlerimin
yerine karar verebilirim.
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18.

Bana bir gorev ve yetki verildiginde, sorumlulugu da
verilir.

19.

Calistigim isletmede yada bdliimde, egitim planlamasi
dahil alinacak kararlara ben de katilirim.

20.

Yoneticiler demokratik bir tutum sergileyerek calisanlara,
kararlara katilma imkan1 verirler

21.

Calistigim isletmede alinacak kararlara katilmam
gerektigini diigiiniiyorum.

22.

Calistigim isletmede, isimi yaparken cesitli degisiklikler
yapabilmeliyim, bu konuda bana hareket serbestisi
tanimalidir.

23.

Calistigim isletmede amirim 6nemli yetkileri bana
devreder.

24,

Calistigim boliimde alinacak kararlara katilmam
gerektigini diislinliyorum.

25.

Calistigim bolimde gerceklesen olaylar iizerinde etkim
blyaktar.

26.

Calistigim boliimde gerceklesen olaylar {izerinde kontrol
sahibiyim.

27.

Calistigim boliimde gerceklesen olaylar {izerinde s6ziim
gegcer.

ORGUTSEL BAGLILIK

HIC
KATILMIYO

BRI IN

KATILMIYO

RUM
KARARSIZI

KATILIYOR

UM
TAIVIAIVIEN
KATILIYOR

1IN

Bu kurumda “ailenin bir iiyesi” gibi hissetmiyorum.

Kariyerimin kalan kisminda bu igyerinde ¢aligmaktan
mutluluk duyarim.

Bu kurumdan ayrilmam i¢in gegerli bir sebebim

yok.

Insanin bir kurumdan digerine gegmesi bana gore etik dist
bir davranis degildir.

Bu kuruma olan bagliligimi bagka bir kuruma da
kolayca gosterebilirim.

Insanin ¢alistigi kuruma her zaman sadik olmasi
geregine inanmiyorum.
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Bu kuruma duygusal baglilik hissetmiyorum.

Su anda bu kurumda calismay tercih ediyor olmamin
disinda burada calismaya devam etmem ayni
zamanda bir gereklilik.

Kisisel olarak benim i¢in daha iyi olsa bile, bu
kurumdan su anda ayrilmak dogru degildir.

10.

Burada ¢aligmayanlara isimden ve igyerimden
bahsetmekten keyif altyorum.

11.

Gergekten buranin problemleri benim problemim imis gibi
hissediyorum.

12.

Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

13.

Bu kurumda ¢aligmaya devam etmemin temel nedeni,
kuruma bagliligin etik a¢idan zorunlu olmasina
inanmamdir.

14.

Gegmiste oldugu gibi insanin sadece bir kurumda
caligsarak emekli olmasi1 daha iyidir.

15.

Ben insanin sadece bir kuruma bagli kalabilecegine
inanarak yetistim.

16.

Bu kuruma iliskin gii¢lii bir aidiyet hissine sahip degilim.

17.

Insanin galistig1 kuruma her kosulda baghlik
hissetmesi bana pek anlamli gelmiyor.

18.

Su andaki kurumda ¢alismaya devam etme
zorunlulugu hissetmiyorum.

19.

Bu kurumdan ayrilmamin ciddi sonuc¢larindan
biri mevcut seceneklerimin azalmasi olur.

20.

Su anda ¢alistigim kurumdan ayrilirsam suglu
hissederim.

21.

Bana gore insanlar bugiinlerde ¢ok is degistiriyorlar.

22.

Bu kurumdan simdi ayrilamam, ¢iinkii beraber
calistigim insanlara karsi sorumlulugum var.

23.

Bu kurumdan ayrilmak isteyisimin nedenlerinden biri,
burada sunulan imkanlarin karsilanmamasidir.

24.

Yeni bir ig garantisi olmasa da mevcut isten
ayrilmamin yaratacagi sorunlardan korkmuyorum.

25.

Istesem bile, su anda bu kurumdan ayrilmam ¢ok zor.

26.

Su anda bu kurumdan ayrilmak isteseydim hayatimda
bir¢ok sey yarim kalirdi.

27.

Su anda bu kurumdan ayrilmak istersem fazla bir
kaybim olmaz.
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28. Bir bagka kurumdan daha iyi bir is teklifi alsam bile
buradan ayrilmamin dogru olacagina inanmiyorum.

29. Bu kurum benim a¢idan ¢ok 6zel bir anlam ifade
etmektedir.

30. Calistigim kurum benim baghligimi hak ediyor.
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