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ONSOZ

Bu tez c¢alismasinin hazirlanmasinda stliphesiz en ¢ok tesekkiir bor¢lu oldugum
sahis kiymetli hocam ve danismanim Yrd. Dog. Dr. Ercan OKTAY Beyefendi’dir. Tez
konusunun belirlenmesinde ve hazirlanmasinda bana gosterdigi ilgi ve yardimlarindan
dolayt kendisine siikkran bor¢cluyum. Tez izleme komitemde yer alan, bilgi ve
tecriibelerinden her zaman istifade ettigim kiymetli hocalarim Yrd. Dog. Dr. Hasan GUL
Beyefendi ve Yrd. Dog. Dr. Birol MERCAN Beyefendi’ye tesekkiir etmeyi kendime bir
gorev addederim. Ayrica arastirma ile ilgili bulgularin SPSS istatistik paket programiyla
analiz edilmesinde, bana gosterdigi tahammiil ve yardimlar1 dolayr Yrd. Do¢. Dr. Hasan

GUL Beyefendi’ye tekrar tesekkiir ediyorum.

Tezin alan arastirmasinin yapilmasinda gosterdigi yakin ilgi, yardim ve
desteklerinden dolayr Karaman Defterdarliginda calisan degerli mesai arkadaslarima
tesekkiir ediyorum. Alan arastirmasi ve tezin hazirlanma siirecinde bana destek saglayan
Muhasebe Uzmanmi Hiiseyin ANDAL Beyefendi’ye ve Muhasebe Miidiirii Erdogan

YILDIRANER Beyefendi’ye tesekkiirlerimi sunarim.

Maddi ve manevi en biiyiik destek veren babam ve anneme de tesekkiir
ederim. Tesekkiir etmem gereken bir diger isim de tezimin bitmesini dort gozle bekleyen
sevgili hayat arkadasimdir. Ozellikle tezin yazim asamasinda gece giindiiz kahrimi ¢eken
ve sabir gosteren degerli esime de burada tesekkiir etmeyi kendime zevkli bir gorev kabul

ediyorum.



OZET

Insan kaynaklar1 yonetim bilimi konusunda yapilan calismalar, insan dgesine
odaklanmis ve bu caligmalarda isgéren sifatiyla insanin kalitesinin, giicliniin ve
verimliligin hangi Olgiitlerde olmasi1 gerektigi sorgulanmigtir. Personel giiglendirme bu
gayretlerin sonucu olarak ortaya ¢ikmis ve isletmelerin gézden kagiramayacaklart bir

kavram olmustur.

Gi¢lendirme ¢alisanlarla giliciin paylasilmasi siirecidir, boylece onlarin islerini
yapmadaki yetenekleri ve inanglart {iizerindeki Ozgiivenleri gelistirilerek, Orgiitlin

amaglaria ulagmada etkili katilimcilarin olmasi saglanacaktir.

Isgorenin orgiite kars1 olan sadakat hali ve ¢alistig1 drgiitiin basarili olabilmesi
icin gosterdigi caba olarak tanimlanan orgiitsel baghlik, isgdrenin calistig1 Orgiite kars

hissettigi bagin giiciinii ifade etmektedir.

Bir orgiitteki isgorenlerin ortak hedeflere yoneltilerek, yardimlagsma, paylagsma,
yetistirme, egitme, calisma ortaminda esneklik saglama ve takim calismasi yolu ile karar
verme yetkilerini artirarak, personel giliclendirme ¢abalar1 anlam bulacak ve iggdrenlerin

orgiitsel bagliliklarininin yiikselmesi saglanacaktir.

Bu calismanin amaci iggorenlerin orgiitsel bagliliklarinin saglanilmasinda

personel gliclendirmenin 6nemi vurgulanmaktadir. Bu dogrultuda, personel giiglendirme



ile orgiitsel baglilik kavramlar1 hakkinda bilgilendirme yapilarak bu iki kavram arasindaki

iligki ele alinacaktir.

Calismada, personel giiglendirmenin, orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi
Karaman Defterdarligi personeli tlizerinde bir uygulama yapilarak, ortaya konulmustur.
Arastirma sonucunda, personel giiclendirmenin, orgiitsel baglilik {izerinde etkisi oldugu,
giiclendirme cabalarinin, orgiitsel baglilig1 artirma cabalarma katkisinin yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Orgiitsel Baglilik



ABSTRACT

The studies made about the administration science of human resources are
basically focused on human being and in these studies, it had been examined that at which
level of the quality, the power and the efficiency of human, named as employee, are should
be. Employee empowerment had occurred as a result of these efforts and it became an

important concept that companies have to take into account.

Empowerment is the process of sharing power with employees, thereby
enhancing their confidence in their ability to perform their jobs and their belief that they

become influential contributors to the organization’s goal attainment.

Organizational commitment, described as the loyalty of employee to the
organization and the effort to make that organization successful, is expressed as the feeling
of power of connection between employee and organization that he/she works for.
Employee empowerment is going to be very meaningful with increasing the ability of
sharing, training, giving decisions with team work and working together, with providing a
flexible working environment, and when the employees are oriented towards a common

target.

The aim of this study is to point out the importance of employee empowerment

to maintain the organizational commitment of employee. Using this manner, it is going to



be given information about employee empowerment and organizational commitment and

the relation between them.

In the study, the effects of employee empowernment on organizational
commitment are going to be introduced using a practical application conducted at Director
of Finance of Karaman. The results of the study had proved that employee empowerment
has a significant effect on organizational commitment and the efforts on empowerment
have a very important role by means of increasing the efforts on organizational

commitment.

Keywords: Employee Empowerment, Organizational Commitment
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GIRIS

Teknoloji ve bilimin siirekli gelistigi diinyada, orgiitleri olusturan isgiicii,
giderek yerini makinelere biraksa da her zaman Orgiitiin en degerli varli§i olmus,

vazgecilememezligini her zaman korumustur.

Vazgecilemeyen isglicii basit 6zelliklerden siyrilip, nitelikli, etkili, verimli,
etkin ve de sinerjik bir yapiya biiriinmesi ancak bu isgiiciine yapilacak olan gabalarla
ortaya cikacaktir. Iste bu cabalar literatiire personel giiclendirme olarak girecek ve insan
Ogesini Orgiitlin en degerli varlig1 sayan yoneticilerin goz ard1 edemeyecekleri bir kavram

olacaktir.

Personel giiglendirme rekabette geri kalmak istemeyen, basariya a¢ olan
yoneticilerin, bireyi ve orgiitii daha giiclii kilmak amaciyla, orgiitteki hiyerarsinin getirmis
oldugu kati uygulamalarin esnetilip daha sonrada uzaklastirilarak, orglit bireylerinin
islerini kendi isleri gibi algilamasina neden olabilecek motivasyon, yaraticilik ve degisim
araglarint kullanarak, temelinde is tatmini ve verimliligin oldugu orgiit yapisinin

olusturulmasini saglayan ¢abalardir.

Giiglendirme ve giliglendirme ile baglantili arastirma konularindaki ¢alismalarin
sayisinda son yillarda artig yasanmistir. Bu artisin nedenlerinden birincisi, orgiitsel etkinlik
ile astlarin gii¢lendirilmesi arasinda pozitif bir iliskinin varhgidir. Ikincisi, orgiitsel

verimliligin, oOrgiitlerde giic ve kontroliin astlarla paylasilmasinin sonucu azalacagi



diistincesidir. En son sebep ise, grup ve takim gelistirmede giliglendirme tekniklerinin

orgiitte olduk¢a 6nemli bir role sahip olmasidir (Conger and Kanungo, 1988: 471).

Orgiitsel baglilik, orgiitlerin varliklarii koruma ugraslarmin hem temel
etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden biridir. Ciinkii 6rgiitsel bagliligi olan bireyler
daha uyumlu, daha doyumlu, daha iiretken olmakta, daha yiiksek derecede sadakat ve

sorumluluk duygusu i¢inde ¢alismakta, drgiitte daha az maliyete neden olmaktadir.

Bu tez calismasinda personel giliclendirme ve oOrglitsel baglilik kavraminin
belirleyici Ogelerini ve birbirleri ile olan iligkisi bir arastirma ile de desteklenerek
aciklanacaktir. Personel giiglendirmenin, oOrgiitsel bagliligin tiirleri olan duygusal,

devamlilik ve normatif baglilig1 tizerindeki etkileri incelenecektir.



BiRINCI BOLUM
PERSONEL GUCLENDIRME

1.1. PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMININ GELISIM SURECI

Personel gii¢clendirme, insan kaynaklar1 yonetim biliminin tarihsel siirecinde,
insan odakli diisiinen arastirmacilar tarafindan tanimlamalar1 yapilmis ve siirekli olarak
gelistirilmeye ¢alisilmistir. Artan kiiresel rekabet ve orgiitlerdeki inovasyon hareketleri bu

kavrama olan ihtiyaci daha da artirmis, kayitsiz kalinamaz duruma getirmistir.

Giiglendirme veya katilimci karar verme ne yeni ne de basit bir ydnetim
kavramidir. Karmagik bir yonetim araci olan galisanin katilimi konusunda 50 yildir yapilan
caligmalar, performans, verimlilik ve is gelistirme memnuniyetinde dogru bir sekilde

uygulandiginda etkili oldugu kanitlanmigtir (Nykodym and et al., 1994: 45).

Gli¢lendirme kavrami, isletme biliminde bugiin sik¢a kullanilmaktadir. Kavram
tarihte, Taylorizmin insan 6gesini ihmal ettigi donemden sonra Elton Mayo ve arkadaglari
tarafindan ileri siiriilen Insan Iliskileri Yaklasiminda agiklanmistir. Bu yaklasim genel
olarak isgdrenin motive olabilmesi ve isini 1yi yapabilmesi i¢in “yakin nezaret’e gerek
olmadigi anlayisi ile agiklanmistir (Kogel, 2003: 230). Elton Mayo ve arkadaslarinin
yaptig1 ve Insan Iligkileri Okulu olarak adlandirilan bu hareket Taylorizm'i elestirmis ve
yonetime katilan isgdrenlerin moral yararlarinin yani sira daha gii¢lii gorev anlayisina

sahip oldugunu ortaya koymustur. Buna gore isgorenler kendi kendilerini motive



edebilmekte ve yakin denetim olmaksizin iyi bir ¢alisma gerceklestirebilmektedirler (Arda,

2006 4).

Elton Mayo’dan sonra McGregor'un Y teorisi ise, insanin sahip oldugu
potansiyelin gerekli ortam kosullarinin hazirlanip gelistirilmesi esasina dayanmaktadir.
Teorinin varsayiminda, yonetim tarzi danismaci olarak gosterilmekte, Taylor’un iscilerin
tamamen itaat etmesine dayali siki kontrol tarzi yerine astlar1 gelistirmeyi hedefleyerek

bireyin motive olmasini saglayacak kosullari olusturmaya yoneliktir.

1940 ve 1950’1 yillarda, isgdrenin katilimi, Grgiitsel davranis biliminde ¢ok
popiiler bir konu oldu. Bu konuda yapilan akademik c¢alismalar sonucu elde edilen
bulgular, isgorenin katiliminin saglanmasi araciligi ile i memnuniyeti ve performansin
saglanacagl konusunda biiyiik bir potansiyeli ortaya ¢ikardi (Nykodym and et al., 1994:

45).

1960’larin ortasina gelindiginde “Katilime1 Yonetim” kavrami ortak karar
vermeyi tesvik etmek ve isletmenin karsilastigi problemleri daha iyi tanimlamakta
kullanilmistir. Daha sonra bu ortak etkilesim ve karar verme tekniklerinden hareketle “Z”
tipi yonetim teorisi ortaya atilmistir. “Z” teorisi giliglendirme ile benzerlik gosteren birgok
unsura sahiptir. Bu unsurlardan bazilari; uzun siireli istihdam, yavas degerleme ve terfi,
uzlagmaci karar verme, dolayli kontrol ve giivendir (Margulies and Kleiner, 1995: 12; Cal,

2004: 3).



1970’lerde isgorenler, yonetime katilma haklarini vurgulayan “endiistriyel

demokrasi” hareketine daha fazla ilgi duymaya baslamis ve Bat1 Avrupa lilkelerinin biiyiik

boliimiinde bu tiir yapilanmalar igin tesvikler saglanmistir. 1980’lerin sonunda calisma

yontemlerindeki reformlarin bir pargasi olarak kalite ¢emberleri, takim brifingi ve kar

paylagimi gibi yonetime katilmayi daha da 6ne ¢ikaran yeni katilim tiirleri gelistirilmistir

(Nykodym and et al. 1994: 45; Col, 2004: 3). Tablo 1’de giiglendirmenin gelisim

stirecinde, 6nemli gelismelerin yasandig1 donemler ayrintili olarak goriilmektedir.

Tablo 1. Giiclendirme Kavraminin Gelisim Seyri (1930-1980)

Insan Iliskileri Yaklasimi

[sgorenin motive olabilmesi ve isini iyi

1930’Iu Yillar yapabilmesi icin “yakin nezaret’e gerek
(Elton Mayo)
lolmadig1 anlayisinin ortaya ¢ikmasi.
Belirli diizeyde kontrol ve performans geril
1960’1 Yillar Is Zenginlestirme [beslemesi ile calisanlara “‘anlamli” isler
sunma. Isin anlamli hale getirilmesi.
[scilerin katilim haklarmi temel alan bir
1970’11 Yillar | Endiistriyel Demokrasi
yaklagim ve miisterek anlagma.
Bu evrede yeni bir katilim bigimi olarak,
) miisterek anlasmadan ¢ok iggdrenlerin katilim|
1980’11 Yillar Calisanlarin Katilimi1 o . ‘ _
icimleri tizerinde durulur. (KKC’ leri, kar
aylasimi gibi.)
1980’lerin
S Giiclendirme |Cagdas Anlamda Giiglendirme
onu

Kaynak;COL;G.2004, “Giiglendirme Ve Orgiitsel Baglilik Iliskisi Uzerine Bir Arastirma” Gebze Yiiksel
Teknoloji Enstitiisii, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Ana Bilim Dali Doktora Tezi, Kocaeli 2004: s;4”(
WILKINSON, A., Empowerment: Theory and Practice, Personel Review, Vol:27, No:1, 1998, p.41°den

uyarlanmistir.)



Personel giiclendirme kavraminin temelde Douglas McGregor'un X ve Y
teorisinden geldigi diisiiniilmektedir. McGregor’un teorisinde belirtilen, kurallarla
yOnetimin tamamen saglanamayacaglt ve bu yiizden isletmelerin is diizenlemesi ile
calisanlarin1 motive edebilecegi, calisanlarinin katilim ile daha tiretken olacaklari, personel
giiclendirmenin tanimiyla benzerlik gdstermektedir. Daha sonraki yillarda McGregor’un
goriislerinin devam etmis olmasina ragmen personel giiclendirme teriminin kullanilmasi

1980’11 yillarda gergeklesmistir (Zencir, 2004: 25-26).

Personel giiglendirme bugiinkii anlamiyla, 1980°1i yillarin sonunda ortaya
cikmistir. Esnek, yenilik¢i ve ¢abuk tepki verebilen orgiitlere dogru gidisin hizlandig1 bu
donemde, esnek uzmanlagma, yalin iiretim 6ne ¢ikmis ve bu gelismeler bazi kaynaklarda
“post-fordizm” olarak tek kavram altinda toplanmistir. Drucker ve Kanter gibi yazarlarin
yogun bir sekilde vurguladiklar1 bilirokrasinin azaltilmasi ve hiyerarsinin sona erdirilmesi,
merkezilesmeden kopma, kademe azaltma gibi kavramlarla proje bazli ekiplerin bilgi
odakl1 orgiitlere dogru hareketi giiclendirmenin bugiinkii anlamimni sekillendiren mihenk

taslar1 sayilmaktadir (Wilkinson, 1998: 42-43; Col, 2004: 3).

1980’1 yillarda kavrami ilk kullanan kisilerin 1983’de Harrison ve Block,
1988°de ise House oldugu goriilmektedir. Ancak bu kavramin ilk kez kullanildigi
zamanlarda tlizerinde anlasilmig bir tanimi yoktur. Kullanilan tanimlar giiclendirme
kavramini ¢ok yiizeysel ifade edebilmis ve bu kavramin gergekte ifade ettigi anlama ¢ok az
yaklasabilmistir. Personel giliclendirme kavrami 1980’lerde kendi anlaminmi bulmus ve

Block’un caligmalar ile iine kavusarak, eskilerle kiyaslandiginda 6vgiiye layik yeni bir



yonetim big¢imi olarak kabul edilmistir (Dogan, 2003: 6). Block’un bu c¢alismalari
sonucunda, 1986 yilinda yazdigr ‘The Empowered Manager” adli kitap zaten var olan
personel giiglendirme kavraminin literatiirdeki yerini almasini saglamistir (Zencir, 2004:

25-26).

Personel giiclendirme adeta bir slogan haline gelmis ve hakkinda ¢ok yonli
arastirmalar yapilmaya baslanmistir. Bandura 1986°da gii¢lendirmeyi ¢alisanlarin fayda
yaratabildiklerini hissetmeleri olarak ifade etmis, 1988’te Conger ve Kanungo ise
calisanlarin “motivasyon siirecleri” ile tanimlamak gerektigini ileri siirerek giliclendirmeyi
calisanlarin gayret-performans beklentilerindeki bir artig olarak tanimlamistir. Thomas ve
Velthouse ise bu yaklagimi diizeltip, ¢alisanlarin motivasyonunu saglayan parametrelerdeki
(6rnegin yapilan isin takdir gormesi) degismelerle gelistirerek tanimlamislardir (Dogan,

2003: 7-8).

Arastirmacilar tarafindan siirekli olarak incelenen ve gelistirilen personel
giiclendirme, insan kaynaklari yonetimini inceleyen herkesin bir duragi olmus ve bu
durakta duran disiiniirlerin giiclendirmeye anlam kattiklar1, zenginlestirdikleri bir kavram

haline gelmistir.



1.2. PERSONEL GUCLENDIRMENIN TANIMI VE ONEMI

Ingilizcede Empower terimi, "giic ya da yetki vermek” anlamlarinda
kullanmlmaktadir. Is ortaminda gii¢lendirme (empowerment) c¢alisanlara daha &nceden
yapmadiklar1 bir seyi yapabilmeleri i¢in onlara giic ya da yetki verme anlamini

icermektedir (Donovan, 1994: 12).

Empowerment kavrami, psikoloji, egitim, ekonomi ve toplumun gelisimi gibi
birgok disiplin ve arenada paylasilan bir yapitasi, orgiitler ve diger insanlar tarafindan

yapilan toplumsal hareket ¢aligsmalarint kapsamaktadir (Czuba, 1999: 5).

"Empowerment" sozciigliniin Tiirkce karsiligi olarak ele alinan "Personel
giiclendirme" ya da "Yetkilendirme" kavramlarinin temelinde isi fiilen yapan kisinin o isle
ilgili tiim kararlar1 verebilmesi ve bunun i¢in egitilmesinin alt1 ¢izilmektedir. Personel
giclendirme, en basit ifadeyle calisanlarin yaraticilik ve motivasyon gii¢lerinin
kullanilmasi ile eski, modasi ge¢mis ve emir tarzindaki yonetim uygulamalarindan bir an
once uzaklasilarak isletme problemlerinin ¢6ziilmesi anlamina gelmektedir (Dogan, 2003:

13).

Personel giliclendirme kavramu tarihsel gelisim seyri igerisinde farkli anlayiglar
cercevesinde tanimlamalar1 yapilmis, bu tanimlamalarda bazen yazarlar ortak bir paydada
bulusmus bazen de bu birlikteligi saglayamamuslardir. Ilgili literatiir incelendiginde,

giiclendirme konusunda g¢alisan yazarlarin ikiye ayrildigi géziikmektedir (C61, 2004: 6):



¢ Giiclendirmenin ger¢eklesebilmesi igin iist yoOnetime diisen gorev ve
sorumluluklar ile yoneticiler tarafindan yerine getirmesi gereken faaliyetler
acisindan yaklasan yazarlar,

¢ Giiglendirmenin gergeklesebilmesi i¢in {ist yoOnetimin neler yapmasi
gerektigine degil, yapilanlarin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi

konusuna odaklanan yazarlar.

Bu yazarlarin gii¢clendirme kavramina getirdikleri tanimlamalardan bazilar

sunlardir:

Schermerhorn’a gore personel giiglendirme, personelin isleri ve kendileriyle
ilgili kararlar1 vermek icin ihtiya¢ duyduklart giicii, elde etmeleri ve kullanmalar i¢in

yoneticilerin yardimci olma siirecidir (Schermerhorn and et al., 1995: 151).

Hales ve Klidas giiclendirmeyi, bilgi, enformasyon ve giicii elinde bulunduran
yoneticilerin calisanlariyla bu degerleri paylasmasi olarak tanimlamiglardir (Hales and
Klidas 1998: 89). Cunningham ve arkadaslarina gore personel giiglendirme, karar verme
giiciinii elinde bulunduranlarla, bulundurmayanlar1 birlikte kapsayacak sekilde giiciin

yeniden dagitilmasidir (Cunningham and et al., 1996: 144).

Erengiil’e gore personel giiclendirme, her kademedeki kisi ya da takimlarin
sahip olduklar bilgileri kullanarak, inisiyatif alma ve problem ¢6zmeye yetkili kilinmalari
ve bu kisilerin bilgi, beceri ve motivasyon diizeylerinin, bu otoriteyi kullanabilir yeterlilige

kavusturulma siirecidir (Erengiil, 1997: 114).
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Gtiglendirme, personelin kendisini yetistirmesi ve gelistirmesine bagli olarak
isinde daha basarili olabilmesi ve isi ile ilgili kararlar1 verebilmesi igin orgiitiin neler
yapmasi gerektigidir (Kogel, 2005: 416). Erstad i¢in giiclendirme; isgorenlere isleriyle ilgili
kararlar1 vermelerini saglayacak imkanlarin sunulmasi ya da onlara kendi faaliyetlerinin

sorumlulugunu iistlenebilecekleri bir ortamin saglanmasidir (Erstad, 1997: 325).

Appelbaum ise, giiclendirme felsefesini benimseyen bir isletmede alt
kademede gorev yapanlarin sahip olacagi etkide 6nemli artis talep eden bir vizyon olarak

personel giiclendirmeyi tanimlamaktadir (Appelbaum, 1999: 235-239).

Randolph’a gore personel giliclendirme, ¢alisanlarin islerini sahiplenmelerinin,
islerinden gurur duymalarinin ve 6zgiir olarak hareket edebilmelerinin karsiligi olarak is

ortamindaki riskleri ve sorumluluklar1 paylagmaktir (Randolph, 2000a: 10).

Lawler, giliclendirmeyi “galisanlara Onemli kararlar verebilme yetkisinin
verilmesi ve bu kararlarin sonuglarinin sorumlulugunu tasima bilincine sahip kilinmast”

seklinde tanimlamaktadir (Cetin ve Giinay, 2001: 760).

Gii¢lendirme konusunda calisan diger bir grup yazar ise, giiclendirmenin
gerceklesebilmesi i¢in iist yOnetimin neler yapmasi gerektigine degil, yapilanlarin
calisanlar tarafindan nasil algilandigi konusuna odaklanmiglardir. Ciinkii ¢alisanlarin
kendilerini giiclendirilmis hissedebilmeleri i¢in yoneticilerin yerine getirmesi gereken
faaliyetler kadar, bu faaliyetlerin ¢alisanlarca nasil algilandig1r da son derece onemlidir

(C51, 2004 6).
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Calisanlart  giiclendirmek igin st yonetim tarafindan yapilan yonetsel
faaliyetlerin isgorenlerce ne sekilde algilandiginin 6nemini vurgulayan yazarlardan biri
olan Conger ve Kanungo gii¢lendirmeyi, giigsiizliigii besleyen durumlarin tanimlanarak
bunlarin ortadan kaldirilmasi, faydali bilgilerin saglanmasi ile orgiit iiyelerinin kendini
faydali bulma (6z-yeterlilik) duygusunu arttirma siirecidir (Conger ve Kanungo, 1988;

474).

Giiglendirme yalnizca orgiitiin ve yonetimin kontrolii ve giicli personeline terk
etmesi ile gergeklesmez. Personelin de bu kontrolii ve giicli istemesi ve yonetebilme
becerisine sahip olmasi (degilse de bu donanima kavusturulmasi) gerekir (Dalay vd., 2002;
221). Personel giiclendirme, personelin kendilerini motive edilmis hissettikleri, bilgi ve
uzmanliklarina olan gilivenlerin arttig1, insiyatif kullanarak harekete gegme arzusu
duyduklari, olaylar1 kontrol edebileceklerine inandiklari ve Orgiitin amagclar
dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar: isleri yapmalarin1 saglayan kosullar seklinde

tanimlanmaktadir (Kogel, 2005: 416).

Conger ve Kanungo ayni zamanda yonetsel uygulamalarin giiglendirmenin
gerceklesmesi icin gereken sartlardan sadece bir kismi oldugunu oOne slirmektedirler.
Yazarlara gore yonetsel uygulamalar calisanlart belli ol¢giide giiclendirebilir, ancak bu
uygulamalarla giliglendirmenin tam olarak gerceklesmesi miimkiin degildir (Conger and
Kanungo, 1988: 471; Col, 2004: 6). Bu dogrultuda Thomas ve Velthouse yonetsel
uygulamalar ile iggdrenlerce algilanan durumun yani psikolojik giiglendirmenin birbirinden
ayrilmas1 ve giiclendirme {zerine alternatif perspektiflerin arastirilmasi gerektigini

soylemislerdir (Thomas and Velthouse, 1990: 668). Buna ragmen orgiitsel ortamin iggdren
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tizerine olan etkileri konusunda ¢ok az sayida arastirma bulunmaktadir. Bu da psikolojik

giiclendirme {izerine yapilacak calismalar agisindan caydirict bir etken olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Col, 2004: 6).

Goriildiigic  gibi  giiclendirme kavrami  yoOnetsel uygulamalar ve bu
uygulamalarin c¢alisanlarca ne sekilde algilandigi olmak iizere iki ayr1 yonden ele
alinmaktadir. Ancak olmasi gereken kavramin her iki yoniiniin bir arada ele alinmasidir.
Konu sadece yonetsel uygulamalar acisindan ele alindiginda, giiclendirme ig¢in ihtiyag
duyulan sartlar olusturulmaya calisilmakta; ancak bu sartlarin ¢alisanlarca nasil algilandigi
gozden kagmaktadir. Oysa giliglendirme, ayn1 zamanda yonetsel uygulamalarin ne sekilde
algilandig1 ve c¢alisanlarin kendilerini nasil gérdiikleri konularini da kapsamaktadir. Diger
bir ifadeyle giiclendirme psikolojik ve kisisel bir 6zellik de arz etmektedir. Bu sebeple de
olusturulan kosullar, isgorenler arasinda farkli sekillerde algilanabilmektedir.
Calisanlardan bazilar1 kendilerini gili¢lendirilmis hissederlerken, bazilar1 biraz, bazilar1 ise
hi¢ gii¢lendirilmemis hissedebilmektedirler (Bolat, 2003: 205-206). Giiglendirmenin
gerceklesebilmesi icin gereken yonetsel uygulamalarin gerceklestirilmesi ve bunlarin

isgorenlerce kendilerini giiclendiren uygulamalar olarak algilanmas: sarttir (C61, 2004: 10-

11).

Sorunlarla ilk olarak yiiz yiize gelen ve miisteri taleplerinin birinci derecede
muhatab1 olan calisanlarin, problemleri ¢6zmeye uzak ve yetkisiz olmasi, yoOnetim
anlayisinin yavag ve yetersiz hale gelmesi gibi durumlar, calisanlar1 gili¢lendirme
uygulamalarinin hem nedeni olmus, hem de bu uygulamalarin 6nemini bir kat daha

artirmigtir (Baltas, 2000: 15).
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Personel giiclendirme kavramina yoneticiler zit iki bakis agis1 ile
yaklasmiglardir. Ust diizey yoneticilerin  birgogundaki ortak goriis; personel
giiclendirmenin yetki ve sorumluluk devri olduguna inanmalaridir. Bu grup, personel

giiclendirmenin agik¢a belirtilen birtakim smirlamalar i¢inde karar verme gliciiniin

devredilmesi olduguna inanirlar.

Karsit yoneticilerin personel gliclendirmeye bakis agilari ise, risk alma, gelisme
ve degisim acilarindan yaklagmalaridir. Personel giiclendirmenin anlami, gilivenilen
calisanlar ve onlarin eksiklerinin oldugunu kabul etmektir. Onlar yeni gili¢lendirilmis
calisanlarin dogal olarak hatalarinin olabilecegini varsaymakta, fakat bu hatalarin
cezalandirilmamasi gerektigine inanmaktadirlar. Gli¢lendirilmis calisanlar, yapacaklar is
icin izin almaktan c¢ok, kendi yeteneklerinin sorulmasini istemektedirler. Onlar
girisimcilerdir ve riski goze alabilirler ve igletmenin sahibi gibi hareket edebilirler. Kisaca
yoneticiler personel giiclendirmeyi risk alma ve kisisel gelisme firsati olarak

gormektedirler (Dogan, 2003: 10).

Sonug olarak tiim bu goriislerden sonra personel giliclendirmeyi tanimlayacak
olursak; bireysel ve orgiitsel yapida basariya ulasmak, bireyi ve orgiitii daha giiglii kilmak
amaciyla, emir-komuta tarzindaki uygulamalarin esnetilip, daha sonrada uzaklastirilarak,
orgiit bireylerinin islerini kendi isleri gibi algilamasina neden olabilecek motivasyon,
yaraticilik ve degisim araglarinin kullanilarak, temelinde is tatmini, baglilik ve verimliligin

oldugu orgiit yapisinin olusturulmasini saglayan cabalardir.
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1.3. PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMININ BENZER KAVRAMLARLA

TLISKiSI

Personel giiclendirme kavrami, farkl kisilere farkli anlamlar yiliklemesinden
dolay1 karmasik bir kavramdir. Bu kavrami birgok diisiiniir en yakin gordiigii kavramlarla
iliskilendirerek agiklamaya caligmaktadir. Benzerlikler gosterdigi katilim, yetki devri,
motivasyon ve is zenginlestirme kavramlariyla aciklamasi yapilarak, personel gili¢lendirme

kavraminin daha iyi anlagilmas1 saglanacaktir.

1.3.1. Katilim

Giiglendirme kavrami ile katilim arasindaki benzerlik bu kavramlarin ayni
anlamda kullanilmasindan kaynaklanmaktadir. Katilim, c¢alisanlarin i¢inde bulunduklari
orgiitii ve iglerini etkileyen problemlerin ¢éziimiinde fikirlerini agiklama siireci olarak ifade

edilmektedir (Dinger ve Fidan, 1996: 397).

Yapilan arastirmalar, is gorenlerin biiyiik bir ¢ogunlugunun organizasyon
performansin1 ve kalitesini artirma konusunda kisisel sorumluluk almak istediklerini
gostermektedir. Fakat bu noktada, biirokrasinin azaltilmasi ve caligsanlara inisiyatif hakki

verilmesi gerekir.

Kararlara katilim, personelin karar verme siirecinde aktif rol almasim ifade
eder. Katilim sayesinde personelin gilidiilenmesi, karar kalitesinin iyilestirilmesi, kisisel
amaglarla orgiitsel amaclarin dengelenmesi, verimliligin artmasi, personel devir hizinin
azalmasi, catisma ve slirtiismelerin onlenmesi saglanir. Yonetime katilmanin ii¢ 6nemli

ozelligi vardir.
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Bunlardan birincisi; bir orgiitiin alt yonetim kademelerinin ya da isgorenlerin
orgiit politikasi ve yonetimi konusunda kararlara katilmalari, ikincisi; katilanlarin boyle bir
yonetim tiirii ile psikolojik benlik gereksinmelerini tatmin edecekleri bir demokratik
ortama kavusmalari, ti¢iinciisii ise; yOnetici ile iggdren arasinda bir diyalog ve isbirliginin
gelistirilerek Orgiitiin daha gerceke¢i ve ekonomik karar verme olanaklarina, baska bir

deyimle, yonetsel etkinlik ve verimlilige kavusturulmasidir (Eren, 1998: 315-317).

Katilimin artmasi ile ¢alisanlarin giidiilenmesi, ise karsi tutumlari, basarma
anlayis1 ve isin anlami olumlu yonde degismektedir. Gliglendirme bir boyutu itibariyle,
calisanlarin daha ¢ok katilimini 6ngdren bir anlayis, teknik ve uygulamadir (Kogel, 2005:

337).

Katilim, problemlerin ¢6zlimiinde ve kararlarin alinmasinda c¢alisanlarin
etkinligini artirmast ve Orgiitte demokratik bir ortam yaratmas: gibi yonleriyle
giiclendirmeye benzemesine ragmen, imkan verildigi Ol¢iide siireclere katilinmasi
noktasinda giliclendirme kavramindan ayrilmaktadir. Diger bir ifadeyle katilimda ¢alisanlar
karar stireglerine belirli Ol¢iide ve imkan verildigi siirece katilirken, giliclendirmede
calisanlar devamli olarak karar verme ve sorun ¢ozme siireglerinin i¢indedirler. Ciinkii
giiclendirmede kararlar1 alan kisi, fiilen isi yapan isgoren oldugu icin zaten siirekli karar

stirecinin igindedir (C6l, 2004: 15).

Iki kavramin birbirinden farkliligi nihai kararlarin verilmesinde ortaya
cikmaktadir. Katilimda nihai kararlar yoneticiler tarafindan verilirken, gliclendirmede ise
isgoren list kademenin onayina ihtiya¢ duymaksizin isi ile ilgili kararlar1 almakta ve

uygulamaktadir (Wilkinson, 1998: 45). Katilimda kalite ¢emberleri yoluyla problemleri
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¢ozme ve kararlara katilma firsatt verilirken giiclendirmede; {ist yonetimin gerceklestirdigi

problem ¢dzme ve karar verme siirecleri yoneticiler ve ¢alisanlar tarafindan birlikte yapilir.

Sonugta katilm ve giiclendirme arasindaki iligki kiime-altkiime iliskisi
igerisinde incelenebilecektir. Giiclendirme katilimi1 kapsayarak kiime, katilim ise

giiclendirmeyi kapsamadigindan altkiime olarak nitelendirilebilecektir.

1.3.2. Yetki Devri

Yetki devri ile personel giiclendirme kavramlar1 birbirine ¢ok benzetilen,
karistirilan ve bir o kadar da birbirinden farkli 6zellikleri bulunan kavramlardir. Yetki
devri kavramini diisiiniirler su sekilde tanimlamislardir: Yetki devri, list kademede bulunan
bir yoneticinin yetkilerinden bazilarini kendi adina kullanmalari i¢in astlarina vermesi ve
devredilen isle ilgili son yetki ve sorumlulugun yine iist yonetimde kalmasidir (Sahin,

2007: 5).

Operasyonel veya yonetsel karakterde bir ya da birka¢ anlamli gorev ya da
sorumlulugun bir veya birkag¢ asta verilmesidir (Wells, 1993: 12). Yetki devrinde yoOnetici
kendi yetkisinin bir boliimiinii astlara vermektedir. Yetkinin bir boliimiinii devretmek
ondan vazgecmek anlamina gelmemektedir. Temel yetkiler yine iistte olup, astlarin sahip
oldugu yetki belli sinirlar iginde hareket edebilme 6zgiirligidiir (Can, 1997: 121; C4l,

2004: 13).
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Personel giiglendirmede yetkinin devredildigi personelin ayni zamanda egitim
gormesi ve kendisini gelistirmesine olanak tanimaktadir. Bu durumda verilen yetkilerin
daha etkin bir sekilde kullanilmasi miimkiin olmaktadir (Margulies and Kleiner, 1995: 13;
Sahin, 2007: 5-6). Personel gii¢clendirmede bir devir teslim yoktur ve tiim kademelerdeki

personel i¢in uygulanabilmektedir.

Yetki devri, bir yoneticinin herhangi bir alanda kendisine verilmis olan karar
verme yetkisini, kendi istegi ile belirli sartlar altinda astina devretmesidir. Ancak, yonetici
gerekli gordiigiinde bu hakki tekrar geri alabilir. Yetki devrinde, yonetici isin sonunda hala
sorumlu kisidir. Yetki devri yoneticinin gerekli gordiigli i¢cin ya da daha iyi sonuglar elde
edebilecegini diislindiigii i¢in kendine ait olan bir hakki gegici olarak astina devretmesidir.
Giiclendirme kavrami ise, isi yapan kisinin, bu alanda uzman oldugu anlayisina
dayanmaktadir. Kisi bu alanda uzman oldugundan, yaptig1 isin sahibi gibidir ve dogal
olarak is hakkindaki firsatlar1 goriip karar vermesi kisinin inisiyatifine kalmistir. Yetki

zaten isi yapmakta olan kisinindir (Cuhadar, 2005: 4).

Yetki devrinde {iist kademedeki yoneticinin yetkiyi devrettikten sonra isle
alakali tiim yapilacaklar1 calisanlara ogrettikten sonra, is bitiminde sonucu kontrol
etmekten sorumlu olmasi anlayisi yatmakta iken personel giiglendirmede kontrol anlayisi
yoktur. Ciinkii giiglendirilmis personel iist diizey yoneticilere kiyasla o isi daha iyi bildigi

i¢cin kontrol edilmesine gerek yoktur.

Bu tanimlamaya benzer bagka bir tanimlamayi ise Kogel yapmistir. Yetki

devri, yonetici gerekli gordiigii i¢in kendisine ait olan bir hakki, daha iyi sonug elde etmek
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beklentisi ile bir astina gegici olarak devretmesidir. Oysa giiclendirme, isi fiilen yapan
kisinin uzmanlik bilgisini artirmak, firsatlar1 gérmesini ve gerekli kararlar1 vermesini
saglamak, ise kars1 tutumunu degistirmek; kisacasi isin sahibi haline getirmektir (Kogel,
2003: 415-416). Giiclendirilmis personel isle ilgili tim detaylarin uzmani oldugu icin
dogacak sorumlulukta kendisini baglayacak, tistleri de yetki devrindeki durumun tersine bu

sorumluluga paydas olmayacaktir.

Personel giiclendirmenin gercek anlamada uygulanabilmesi icin, personelin
verilen yetki devrinden sonra olusan gorev ve sorumluluklari nasil algiladigini bilmesi ve

kendisini giiclendirilmis hissetmesi gerekmektedir.

1.3.3. Motivasyon

Motivasyon "kisilerin belirli bir amaci1 gerceklestirmek {izere kendi arzu ve

istekleri dogrultusunda davranmalar1" seklinde tanimlanabilir.

Motivasyon, insanlarin ortak amaclar i¢in maddi ve manevi gii¢lerinin harekete
gecirilmesidir (Oztekin, 2002: 116). Eren’e gdre motivasyon “bir veya birden ¢ok insan,
belirli bir yone (amaca) dogru devamli sekilde harekete gecirmek ic¢in yapilan ¢abalarin

toplamidir (Eren, 2001: 492).

Motivasyon, fizyolojik veya psikolojik yoksunluk ya da ihtiyacla baslayan,
amaca yonelik bir davranis veya diirtiiyli harekete geciren ve devam ettiren bir siiregtir

(Ceylan, 1998: 130).
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Motivasyonun iki farkli boyutu vardir. Biri yoneticiler agisindan "¢alisanlarin
daha iyi, verimli ve etkin calismasinin saglanmasi”, bir de calisanlar agisindan "igini
severek, isteyerek, en iyi sekilde yapilmasimin saglanmasi”". Aslinda hepsinin de amaci
aynidir. Motivasyon calisanlarin etkin, verimli ¢alismasi ve isini yaparken mutlu olmasini

saglamaktadir.

Personeli motive etmek i¢in ¢esitli 6zendirme araglarina ihtiya¢ duyulmaktadir.
Gelir, giivenlik, terfi, daha cazip is, statii kazanma, kisisel gii¢ ve otorite kazanma,
kararlara katilma, adil olma ve devamli disiplin gibi 6zendirme araglar1 insanlar1 motive

edebilmektedir (Eren, 2001: 507-517).

Giiglendirme, personeli motive etmekte kullanilan bir ara¢ olmasi nedeniyle
uygulanis ve kapsam itibariyle motivasyondan farklidir. Uygulanisi uzun bir siireci ve
egitimi gerektirdigi gibi, Orgiitiin yapilanmasindan yoOnetim bigimine kadar biitiin
boyutlariyla "giiglendirilmis bir personeli hazmedebilecek™ duruma getirilmesi de
gerekmektedir. Bu iki kavram hareket noktalar1 bakimindan da farklilik géstermektedirler.
Esas amaci, davranisi kontrol etmek ve yonlendirmek olan motivasyonun hareket noktasi
"komuta ve kontrol" iken, cevap aradig1 soru "personele ne vermeliyiz veya ne yapmaliy1z
ki igletmenin yararina olacak sekilde davransin?" sorusudur. Oysa giiglendirmenin hareket
noktas1 personelin kendini yetistirmesi ve gelistirmesi, cevap aradigi soru ise, isinde daha
basarili olabilmesi ve isiyle ilgili kararlar1 verebilmesi i¢in igletmenin neler yapmasi

gerektigidir (Dalay ve dig., 2002: 220-221).

Motivasyon teorileri kisilerin davranislarinin nasil kontrol edilecegi veya

yonlendirilecegi konusunda gelistirilen teknikler {izerinde dururken, giiclendirme
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calisanlarin kendisini yetistirmesi, gelistirmesi, isinde basarili olabilmesi ve isiyle ilgili
kararlar1 verebilmesi i¢in igletmenin neler yapmasi gerektigini ortaya koymaktadir (Dogan,

2003: 13),

Ozetle motivasyon kavrami, ¢alisaninin  Kapasitesinden olabildigince
yararlanabilmek i¢in yoneticilerin bunu bir ara¢ olarak kullanmasi olarak tanimlanirken,
personel giliclendirme ise giliglendirme gabalari ile personelin kendi kapasitesinin artmasi

ve dogrudan is siireclerine aktarilmasi seklinde aciklanabilir.

1.3.4. Is Zenginlestirme

Personel giiclendirme ile ilgili benzer kavramlardan son olarak is
zenginlestirme kavrami ilk kez F. Herzberg tarafindan kullanilmistir. Herzberg’e gore
organizasyonda islerin daha iyi bir sekilde yapilabilmesi i¢in mevcut ¢caligma ortaminin ve
kosullarinin daha cazip hale getirilmesi gerekir. Organizasyonda galisanlara isi planlama
ve karar verme yetkisinin verilmesi, kendi-kendini yoneten takimlar olusturulmasi, kalite
¢cemberleri ve Oneri gelistirme gruplari olusturulmasi is zenginlestirme igin verilebilecek

baslica 6rneklerdir (http://sozluk.sourtimes.org/show.asp?t= ist+zenginlestirme).

Is zenginlestirme, personelin isi iizerinde karar vermesi ve kontroliiniin
arttirllmasi lizerine odaklanmistir (Honold, 1997: 203). Bu odaklanma c¢alisanlarin is

tizerindeki kontrol yetkisinin arttirilmasi ve kendi istedikleri ¢alisma yontem ve araglarini
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kullanma &zgiirliiklerinin saglanmasidir. Iste motivasyonu saglamak icin etkin bir

yontemdir.

Is zenginlestirme baz1 yonleriyle giiclendirmeye benzemesine ragmen,
giiclendirmeden oldukga farklidir. Giiglendirmede, personelin saglanan kosullar kisisel
olarak algilama bigimlerine odaklanirken, is zenginlestirmede ise kisilerden ziyade isin

kendisi ve dzelliklerine odaklanilmaktadir.

Gii¢lendirmede personelin kendi isini ve ¢alisma kosullarini sekillendirme ve
bu yolla orgiitsel faaliyetleri ve sonuglari etkileme giicli bulunmaktadir. Oysa is
zenginlestirmede personel, belli dlglide planlama ve karar alma yetkisi ile donatilmis
olsalar da, bu durum islerini ya da c¢alisma kosullarin1 degistirmeyi icermemektedir. Buna
ilaveten, yaptiklar1 is orgiitsel diizeyde zenginlestirilmemis olsa dahi, personel kendilerini

gliclendirilmis hissedebilmektedir (Spreitzer, 1995: 484-485; Col, 2004: 17).

Isin zenginlestirilmesi sonucu gorev ve sorumluluklarmin artmas: nedeni ile
personel, kendini ve g¢alistigi Orgiitini daha anlamli bulacak, isini degerli kilacaktir.
Kendini degerli goren personel is hayatindaki monotonlugu bir kenara birakarak gorev ve

sorumluluklarin yerine getirilmesinde kendini daha gii¢lii hissedecektir.


http://www.uludagsozluk.com/k/motivasyon/

1.4. PERSONEL GUCLENDIRMEDE TEMEL UNSURLAR

Ettore, personel giiglendirme ile ilgili unsurlari; giic paylasimi, daha az isten
cikarma, organizasyonel yapi ve orgiit kiiltiiriine gore yonlendirme (coaching), her

diizeyde yeniliklere agik olma olarak siralamistir (Ettore, 1997: 3; Cavus, 2008: 1290).

Bir orgiitte personel giiglendirme anlayisinin orgiit kiiltliriine yerlestirilebilmesi

icin, Orgiit bireylerinin gili¢lendirilmesinde bir takim temel unsurlar mevcuttur (Dogan,

2003: 23). Bunlar:

Katilim ve karar verme yetkisi,

Yenilik,

Bilgiye ulasabilirlik ve bilgilerin paylasilabilmesi,
Sorumluluk,

Ortak hedeflere yoneltme,

Calisanlar1 toplum 6niinde 6vme,

Calisanlara giiveni 6gretme ve onlara giliven asilama,
Yeterlilik ve yetenekleri gelistirme,

Acik bir iletisim ortami,

Performans ile ilgili geri bildirim yapma,
Calisma ortaminda esneklik,

Kaynaklara ulasabilirlik,

Takim ¢alismasi.
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1.4.1 Katilhm ve Karar Verme Yetkisi

Orgiitte takimi olusturan {iyelerin karar verme yetkisine sahip olmasi demek;
karar verirken yoneticinin onayini almasma gerek duymamasi ve aliacak kararin
reddedilmesinin s6z konusu olmamasi gerekmektedir. Karar verme yetkisi ile
giiclendirilmis takim tiyeleri asagidaki konularda karar alma yetkisine sahiptirler (Dogan,

2003: 23):

e Yapilacak isin planlanmas1 ve programlanmasi,

e Takim iiyelerinin gerceklestirecegi gorevlerin programlanmast,

e Yeni ekipman secilmesi, diizenlenmesi, kurulmasi ve kullanilmasi,

e Kendi materyal arz zincirinin organize edilmesi,

e Isletme dis1 tedarikgilerle dogrudan sdzlesme yapilmasi veya girdilerin
kalite veya zamanlama sartlarmin satin  alma departmaniyla
gorlisiilmesi,

e Miisterilerle diizenli geri bildirim ve karsilikli etkilesim kanallarinin
olusturulmasi,

e Kalite standartlarinin 6grenilmesi ve kendi ¢aligmalarinin denetlenmesi,

e Kalite problemleri goriilmesi durumunda iiretimin derhal kesilmesi,

e (aligmalara yonelik siire¢ kurallarinin belgelenmesi, takip edilmesi ve
iyilestirilmesi,

e Takim {yelerinin yapacaklari isler konusunda egitilmesi ve egitimin
stirekli hale getirilmesi i¢in diger takimlara transferlerin siirdiiriilmesi,

e Devam standartlarinin ve disiplin metotlarinin tespit edilmesi,
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e Gerekli takim toplantilarinin sikliginin, zamaninin ve yerinin tespit

edilmesi.

Karar verme yetkisi ile biirokrasinin azaltilmasi ve calisanlara inisiyatif
verilmesi {ist yoneticilerin bu konuda isteksiz davranmasi personel giiclendirme ¢abalarina
engel olan bir sorun olarak belirmektedir. Personel gii¢clendirme konusunda istekli olan
yoneticiler Orgiitlerinde karar verme siirecine dahil ettikleri personelleri sayesinde

yonetime katilimlar1 saglanmis olacak, verimlilik ve performanslar: artacaktir.

1.4.2. Yenilik

Yenilik kavraminda yaraticilik, degisim, gelisme, risk alma, serbestlik,
esneklik ve girisimcilik temel boyutlardir. Yenilik hem etkilenme hem de tepki gosterme
sonucu olusabilir. Yenilik eger olanaklarin ve isteklerin degerlendirilmesinden
kaynaklaniyorsa etkilenme vardir, baski ve tehditlerden kaynaklaniyorsa tepkisel bir

olusumdur (Akal, 1992: 31-32).

Gliglendirme, yenilik faaliyetlerinin tesvik edildigi ortamlarda daha kolay bir
sekilde gerceklestirilmektedir. Orgiitlerde yeniliklerin biiyiik bir kisminm is basindaki
personel tarafindan yapildig1 goriilmektedir. Personel giliclendirme anlayisi isletmede
yenilik ¢aligmalarmi artirir. Caligsanlar iglerin yapilmasinda, karar verme ve yeni fikirler

tiretme yetkisine sahip oldugu i¢in bir¢ok yenilik orgiite kazandirilir.
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1.4.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasilmasi

Bilgi giictiir. Giicii elinde tutanlar bunu kullandiklar1 6l¢iide basarilidirlar.
Orgiitleri yiikselten, onlar1 duraganliktan ve monotonluktan kurtaran bilginin dolasimu,
basar1y1 arayan yoOneticiler i¢in mihenk tasidir. Bilginin dolasimi ve paylagiminin insani ve
ekonomik kalkinmanin, dolayisiyla da personel gii¢clendirmenin temel dinamigi haline

gelmesi bilginin ne kadar gii¢lii oldugunu gostermektedir.

Bilgi ve iletisim personel giliclendirmeye hayat veren, onun yasamasi igin
gerekli olan wunsurlardir. Bilginin olmamasi durumunda c¢alisanlar faaliyetlerinin
sonuclarint ve bunlardan nasil sorumlu tutulacaklarini bilemeyeceklerdir. Calisanlar
isletme iginde riizgarin nereden geldigini bilmek istemektedirler. Eger calisanlara bilgiler
dogru olarak gelirse, onlar kafalarindaki soru isaretlerini kaldirabileceklerdir (Dogan, 2003:

25).

Hiyerarsik oOrgiit yapilarinda bilgi, list kademelerin kontroliinde olup alt
kademelere kadar ulagmasi iist kademelerin onayina baghdir. Giliniimiiz rekabet ortaminda
miisteri beklentilerinin hizli bir sekilde karsilanmasi geregi bilginin her kademede kolayca
ulagilabilir bir halde olmasii gerektirmektedir. Bilgi, iist kademelerin kontroliindeki bir

gii¢ arac1 olmaktan ¢ikarilarak, paylasilan bir deger olarak goriilmelidir.

Lawler giiclendirmenin basarili olabilmesi i¢in hayati oneme sahip iki tiir
bilgiden s6z etmistir. Bunlardan birincisi performans hakkindaki bilgi, ikincisi ise orgiit
misyonu hakkindaki stratejik bilgidir. Performans hakkinda bilgiye ulasabilen isgorenler,

gelecekte performanslarini siirdiirmek veya gelistirmek konusunda alacaklar1 kararlar



26

belirlemek i¢in orgiitiin ne derece iyi ¢alistigini bilme ihtiyact duyarlar. Misyon hakkindaki
bilgi ise, isgorende amag¢ ve anlam duygusunun olusmasina yardimei oldugu ve bireyin
Orglit amaglar1 ve misyonu dogrultusunda karar alma yeteneklerini gelistirdigi igin

giiclendirmenin varliginda 6nemli bir etkiye sahiptir (Spreitzer, 1995: 1447).

Bilginin paylasilabilir olmasi ve bilgiye erisimdeki esneklik bir 6rgiit igerisinde
ne kadar yiiksek olursa personel giiglendirmenin basar1 derecesi de 0 kadar giiglii olur.
Ciinkii bilgi ile giiclendirilmis orgiit calisanlarini etkin ve verimli ugraslart onlarin
kapasitesini artiracak bu da orgiitsel basariyr dogrudan etkileyecek ve bilginin degerini

ortaya koyacaktir.

1.4.4. Sorumluluk

Yetki kavarami ile birlikte anlam bulan sorumluluk, personel gii¢clendirme
caligmalarinda {izerinde durulan bir kavramdir. Personele giiclendirmenin basariya

ulagmast i¢in verilen yetki ile beraber sorumlulugun da verilmesi gerekmektedir.

Sorumluluk kavrami burada igsletmede bana/bize giivenebilirsiniz bakis agisinin
yerlestirilmesi anlamindadir. Giiglendirilen takimlar, isletmenin yasamini devam ettirirken
iistiin performans i¢in gerekli olan seckin hizmeti saglamaya olanak taniyan siireglerin
yonetim sorumlulugunu da tistlenmektedir. Bu tiir sorumluluk 6rgiitiin degisimi, Orgiitiin
performansi ve ayakta kalabilmesi i¢in potansiyel sunmaktadir. Calisanlar isletmeye karlilik
saglayacagina inandiklar1 konularda karar almada giiclendirilmekte ve sonuglardan dolay1

sorumluluk tagimaktadir. Bu sorumlulugun amaci, onlar1 cezalandirmak ya da onlar1 kisa
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donemde degerlendirmek degildir. Bunun yerine amag, onlarin birbirlerine karsi sorumlu
davranmalarini, lizerinde anlagtiklari amaglara yonelik caligmalarini ve yapabileceklerinin

en iyisini yapmalari i¢in ortam olusturmaktir (Dogan, 2003: 27).

Her kademeye isleri yaparken yetki verilmesi herkesin her istedigini istedigi
gibi yapmasi anlamina gelmez. Personelde sorumluluk duygusunun artirilmasi diger
personele karsi sorumlu davranmak, olumlu bir yaklasima sahip olmak, istenilen sonuglari
gerceklestirmek, kendi itibarini siirdiirmek ve yapabileceginin en iyisini yapmasi
cergevesinde diisiiniilebilir. Personele yetki ve sorumluluk vermenin asil amaci personelin

yonetim siireclerine katilimini saglamaktir.

Orgiitlerin 6zellikle alt kademelerinde genel bir sikdyet vardir; “Yapma yetkim
yok...” ve bu konuda one siiriilen yaygin bir mazerette; “o benim sorumlulugum degil” dir.
Bu yiizden yetki ve sorumluluk bu sekilde elden ele gegmektedir. Bu noktada yetki,

sorumluluk ve gili¢clendirmenin yeniden tanimlanmas1 uygun olacaktir:

Yetki: Kendi girisimlerimiz ile bir seyi yapma kabiliyetidir. Diger bir ifade ile kararlar

kendiniz verirsiniz.
Sorumluluk: Kendi karariniz sonucunda ortaya ¢ikan, kendiniz ya da baskalar tarafindan

iistlenilen isler i¢in sorumlu olma anlamina gelmektedir.

Giiclendirme: Yetki ve sorumlulugun, isin istlenildigi orgiit kademelerine yayilmasi

anlamna gelir. (Sahin, 2007: 37).
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1.4.5. Ortak Hedeflere Yoneltme

Personel giiclendirmede ortak hedeflere yoneltme; ¢alisanlart ayn1 degerler ve
aynit calisma anlayist etrafinda kaynastirir, kuruma biitiinliik kazandirir, etkinligi ve
verimliligi saglayan harci olusturur. Kurumun dis diinyayla iligkilerinde tutarhilik, aciklik
ve giiven saglar. Sirket stratejilerinin ve projelerin basarisi olumlu kurum kiiltiiriine
baghdir. Giiglendirilmis personelin aynmi ortak hedef ve dogrultular {izerinde birlesmesi

onlara bir ekip olma 6zelligi kazandirir.

Gliclendirilmis personele sahip sirketlerde ¢alisanlar "is yapmaktan" ayni seyi
anlar, enerjilerini kisilere degil islere odaklar, sozlii ve sOzsliz davranislara benzer
anlamlar yiikler, kurum hedeflerini ortak amag bilir, neyi nasil yapacaklar1 konusunda

ortak bir hareket tarzi benimser.

1.4.6. Cahisanlar1 Toplum Oniinde Ovme

Bir¢ok orgiitlerde ilan panolarina asilan ayin personeli, en iyi personeli gibi
afislerde boy gosteren Orgiit c¢alisanlarinin toplum Onilinde Oviilmeleri en biiyiik
orneklerden birisidir. Calisanlar1 toplum Oniinde &vme ve yliceltme, personel
giiclendirmeyi hizlandirict ve uygulamayi kolaylastirict bir etki yapmaktadir. Isletmenin
veya patronun giivenini vurgulayan en dnemli seyin ne oldugu calisanlara soruldugunda,
cevap para yerine dvme, taninma ve ddiillendirme olmustur. Bir kisinin motive edilmesinin
en iyi yolu, onu bagkalarina tanitmak, onun baskalari tarafindan fark edilmesini saglamaktir.

Her insan iyi yaptig1 bir isten dolay: fark edilmeyi, gbze carpmay1 ve dviilmeyi ister. Ovgii
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bireylerin kendilerine olan giivenlerini de arttiracaktir. Dolayisiyla, personel
giiclendirmenin en Onemli unsurlarindan biri de, calisanlar1 meslektaslart ve diger

insanlarin yaninda basarilarindan dolayr 6vmektir (Dogan, 2003: 28).

Toplum Oniinde basarisi nedeni ile siyrilan birey bulundugu ortamda
olusturdugu katma degeri goriir ve daha cok calisir. Daha ¢ok calisan birey artik layik

oldugu 6viilmeyi, sevilmeyi ve ilgi gdrmeyi basarisinin hediyesi olarak gérmeye baglar.

1.4.7. isgoren Arasindaki Giiven

Kendine glivenmenin, giivenilir olmanin ve baskalarina giivenmenin ne 6lgiide

karmasik oldugu gercegi, bir orgiitte bu giiven ortami olustulurken ortaya ¢ikmaktadir.

Is hayatinda yoneticilerin gelistirmesi gereken temel yetkinlikler arasinda yer
alan yonlendirme, liderlik ve yetkilendirme gibi 6zellikler, biitiiniiyle giiven temeli {izerine
oturur. Cagdas yonetici yetkinliklerine sahip olmayan yoéneticiler, otoritelerini giice
dayandirarak yonetme egilimindedir. Bu durum da giiven duygusu, karsilikli olarak azalir;

birgok durumda da biitiiniiyle ortadan kalkar (Baltas, 2000: 61).

Karsilikli gliven personel giliclendirmede ¢ok énemli bir 6gedir. Giinlimiizdeki
isletmelerde yonetime giiven, ¢alisanlarin performansi, isletmeye olan baglilig1 ve orgiitsel
iklimi belirleyen en 6nemli unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Tyler ve Degoey'e gore

yoneticiler, ana bilgileri paylasma veya paylasmama konusundaki tutumlari ile isletmede
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giivenin olusturulmasinda dnemli bir role sahiptirler. Isletme icerisinde giivenin derecesi,
yonetimin felsefesine, orgiitsel yap1 ve faaliyetlere ve ¢aliganlarin beklentileri konusundaki
anlasmaya baghdir. Gilbert ve Tang, oOrgiitsel giiven ve oOrgiitsel iletisimin durumu ve
dogasi arasinda pozitif ve giiclii bir iliski bulmustur. Onlar, resmi fakat daha da 6nemlisi
gayri resmi yoldan orgiitsel iletisim kanallarina girmenin orgiitsel gliveni arttiracagini da

iddia etmislerdir (Dogan, 2003: 29).

Giiven hem Kkisiler arasi iligkilerin bir sonucu hem de kiiltiirel ve ahlaki
degerlerle, giinliik yasam ve is deneyimine gore degisen dinamik bir olgu olarak
tanimlanabilmektedir. Giiven duygusunun gelistigi bir toplumda orgiitsel etkinlikler daha
saglikli ve buna bagl olarak orgiitsel yenilikler de daha basarili olabilecektir. Ciinkii
yiiksek giiven duygusu her tiirden sosyal iliskide kendini gosterecektir. Bunun tersine
birbirine glivenmeyen insanlarin olusturdugu orgiitler formal kurallar ve diizenlemeler
sistemi seklinde olacaktir. Hatta bazi durumlarda, sistem onlar1 baskici yontemler
kullanarak kendi kurallarina uygun davranmaya zorlayacaktir. Toplumda giivenin yerini
alan bu yasal mekanizma, ekonomistlerin “iglem maliyeti” diye adlandirdiklari unsuru
kapsar. Diger bir deyisle toplumdaki yaygin giivensizlik biitiin ekonomik aktivitelere bir

tiir vergi olarak eklenir (Fukuyama, 1998: 37).

Personel giiclendirme ¢alismalarinin bir orgilitteki varligindan s6z edebilmek
icin o Orgiitte giiven ortaminin oturmus olmasi gerekmektedir. Ciinkii gliven ortaminin
olmadig1 bir ortamda personel giliclendirmenin temel unsurlarinin hepsi gereksiz kalir.

Isveren bu ortamimin olusmasi i¢in calisanina giiven asilayacak, kendisinin onlarmn hatalari
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karsisinda bile arkasinda oldugunu hissettirecektir. Bu sekilde giiven agilanan personel
yetki ve sorumluluklarint yerine getirirken yanlis yapma riskinden duyacagi isteksizlik

yerine, duyulan giiven sayesinde daha motive edilmis bir sekilde igine sarilacaktir.

1.4.8. Yeterlilik ve Yetenekleri Gelistirme

Yeterlilik, hayatta basarili olabilmek ve is faaliyetlerini icra edebilmek igin
gerekli olan yetenek, bilgi ve becerilerin toplamidir. Personel giiglendirmeyi
uygulayabilmek i¢in ¢alisanlarin yeterli ve yetenekli olmalart gerekmektedir. Yeterlilik, is
ya da gorevle ilgili 6zel bilgilerin gelistirilmesinin ¢ok otesindedir. Isle ilgili islevsel
yeteneklerin yaninda, bireyin orgiit veya takima katki saglayacak bireysel 6zelliklere sahip

olmasini ve dahasi irade konularini da ifade etmektedir.

Giiclendirilmis takim ve takim {yeleri, takim calismasinin igerdigi tiim
gorevleri yerine getirebilmeli, miisterileri ve ihtiyag¢larini anlayabilmeli ve sorumlulugunu
tstlendikleri  siireglerin  tiimiinii  kendileri  yonetebilmelidirler. Bunlarin  hepsini
gerceklestirme, takim olusturan bireylerin dogas1t ve saglam bir iradenin yani sira ¢ok
miktarda yetenek gerektirmektedir. Yeni diisiincelere acik olma, baskalarinin ihtiyaclarini
dinlemeyi, onlarin fikirlerine deger vermeyi ve siirekli Ogrenmeye istekli olmay1

beraberinde getirmektedir (Dogan, 2003: 30-31).

Personel giiclendirme ¢abalarinda ¢alisanlarin bilgi, yetenek ve uzmanliklarinin

gelistirilmesi icin isverenlerin yatim yapmalar1 gerekmektedir. Isgdrenin sahip oldugu
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yeterliligin farkina varilip, onun bu yeterliligini gelistirmek icin giiclendirme c¢abalari

yapilmalidir.

1.4.9. Personelin Egitimi

Egitim, c¢alisanlara islerini yapabilmeleri icin gerekli olan bilgi ve beceriyi
vermeyi igerir. Ayrica egitim, verilen is icin gerekli bilgi ve becerinin aktarilmasina
dayanir. “Gelistirme” ise daha ¢ok, ¢alisanlar1 gelecekteki gorevlere veya yeni deneyimlere

hazirlamaya yoneliktir (Hanger, 2004: 79).

Calisana egitim verilmeden ve hicbir hazirhk yapilmadan yetki ve
sorumlulugun verilmesi, Kisinin sinirli bir goriis agisindan karar vermesine neden olacak

ve biiyilik problemler ortaya ¢ikaracaktir (Pastor, 1996: 5).

Egitim ve gelistirme i¢in insana yapilan yatirim, maliyetlerin ¢ok Otesinde
faydalar saglar ve uzun donemli bir bakis agis1 gerektirir. Yapilan ¢aligmalar sonucunda,
isle ilgili etkili egitimin, isgilicii devir oranini azalttigi, yetenek, ustalik ve yeterliligi
cogalttigl, verimlilik artig1 ve bireysel giliglenme sagladigi goriilmiistiir (Margulies and

Kleiner, 1995: 12-18)

Egitim, oOrglitsel degisim c¢abalarinin basarisi icin 6nemli bir yere sahiptir.
Egitim sonucunda, yalniz bilgi ve anlama saglanmakla kalmaz, ayn1 zamanda, duygusal ve

davranigsal sonuglar da ortaya ¢ikar (Kappelman and Richards, 1996: 26-29).
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Giiniimiizde isgorenlerin el ve kol giiglerini degil, bilgi ve becerilerini
kullanmaya daha fazla ihtiyaglar1 olmas1 egitimin énemini arttirmaktadir. Ozellikle rekabet
Uistlinliigliniin  saglanmasinda, teknolojik gelismelere paralel olarak isgiiciiniin nitelik

sorununun ¢oziimii 6nemini korumaktadir.

Isgorenlerin egitim ve gelistirmeye agik bir yapida olmasi da giiclendirme
uygulamalarmi olumlu ydnde etkileyen faktorlerdendir. Isgorenleri, giiclendirme
uygulamalariyla hedeflenen seviyeye ulastirmak i¢in onlara egitim ve gelistirme imkanlari
sunulmalidir. Ancak giliglendirmeden sonu¢ alabilmek igin ¢alisanlarin olaylar
yonlendirebileceklerine inanmalari, degisime agik olmalari, katilima, paylasmaya,
isbirligine hazir olmalari, gerekli yetenege, yeterlilik ve 6nemlilik duygularina sahip

olmalar1 gerekmektedir (Ceylan, 2002: 117).

Personel giiclendirmede giiclin yayilmasinin anlami, insanlarin 6ncelikle bu
yeni tanima iligkin egitilmesidir (Dogan, 2003: 31-32). Personel giiclendirme muglak bir
sekilde egitimle baglantilidir. Egitim personel gii¢lendirmenin ¢ok onemli bir pargasidir.
Personel giliclendirmede egitimin bir seylere ¢care bulmaktan ¢cok daha fazla anlami1 vardir;

o insanlar1 igbirligi ve yiiksek performans diizeylerine ulasmaya hazirlamaktir.

Giclendirilmis isgdrenler yaptiklar: isin sahibi olduklarina ve siirekli gelisme
gostermeleri  gerektigine inanirlar. Boylece, personel giliclendirme igverenlerin
iggorenlerinin performans kalitesini, isleri hakkinda karar verme, yeni fikirleri uygulama

veya simdiki islerini yapma yollarin1 degistirip iyilestirme yolu ile degerlendirmelerini
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saglamaktadir. Egitim ve gelistirme ile desteklenen takim ¢aligmalari, igsgorenlerin problem
c¢ozme etkinligini artirmakta, kisiler birey ve isgorenler olarak kendilerini degerli

hissetmektedirler (Dogan, 2003: 32-33).

1.4.10. Orgiitte A¢ik Bir Tletisim Ortami

Orgiitsel ortamda agik bir iletisimin varlig1 bilginin serbestce dolasimi ile
mimkiindiir. Bilginin dolasimi, g¢alisanlarin istenilen diizeyde iletisim imkanina sahip
olmasi ile saglanabilir. Yonetici; isgorenlerinin isletme hedef, amag, plan ve yonetimlerini
bildiginden emin olmalidir. S6z konusu amag, plan v.b. konularda meydana gelen
degisiklikler isgorenlerle zamaninda paylasilmalidir. Yonetici, periyodik toplantilarla,
isletme calisanlarinin  her tiirlii degisiklikten haberdar oldugundan emin olmalidir.
Personelin gii¢lendirilmesi, ancak bu siireci destekleyici bir iletisim ortami olusturmakla

saglanabilecektir (Dogan, 2003: 33).

Orgiit iginde gergeklesen iletisim sistemi, orgiitiin yapisin1 da yansitmaktadir.
Giliniimiizde kat1, yukaridan asagiya emirlerin iletildigi iletisim sisteminde, asagidan yukari
iletisim ortaminin olusturuldugu, sikayetlerin, gorislerin aktarildigi katilmali yonetim
uygulamalarina dogru bir gecis yasanmustir. Yatay iletisimin artmasi, birimler arasinda

ishirligi ve takim ¢alismasini1 desteklemektedir.

Orgiit iginde yonetim kademesinde bulunanlar iletisim ortaminmn

olusturulmasinda biiyiik bir paya sahiptirler. Calisanlarin kendilerini gii¢lendirilmis
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hissetmeleri, iist pozisyonda gorev alanlarin agik bir iletisim ortami yaratip, astlarim

desteklemelerine baglidir (Emet, 2006: 20).

Orgiitte calisanlarin  giiclii iletisim kurma yeteneklerine sahip olmalar,
kendilerini istedikleri anda ifade edebilmeleri giiclendirilmis bir personelin 6zellikleri
arasindadir. Iyi bir iletisim yetenegine sahip personel, iletisim ortammn olusmasinda
yalnizca kendi yetenegi ile bu ortami olusturamaz. Bunun i¢in ¢evresindeki calisanlar da
iyi iletisim kurma, iyi bir dinleyici olma ve iletisim kurdugu kisinin fikirlerine deger verme
becerilerine sahip olmalidir. iletisim ortammin varligi giiglendirme ¢abalarmin kisilere

aktarilmasinda biiyiik rol oynamaktadir.

1.4.11. Performansla Tlgili Geri Bildirim Yapma

Geri bildirim kisiler arasi iletisimde verilen herhangi bir mesajin, mesaji alan
kisi tarafindan belli bir bigimde algilanmasindan sonra ortaya ¢ikan olumlu yada olumsuz
tepkidir  (www.ctf.edu.tr/farma/tfd/RFTizmir_07_geribildirim_goksel.pdf). Iletisimlerde
verici kisinin en ¢ok ilgilendigi konu geri bildirimdir. Mesajin alicida yarattigi etki ve
alicinin iletisime katilarak aldig1 yer ancak geri bildirimlerle agiklik kazanir. En hizli geri
bildirim yiiz yiize iletisimde olur (http://sozluk.sourtimes.orgmshow .asp?t =geri % 20

bildirim).

Almman kararin temelinde yatan beklentilerin gercek hayatta gerceklesip
gerceklesmediginin siirekli test edilmesini saglamak i¢in o kararda enformasyon gézetimi

ve raporlamasi da yer almalidir. Kararlar insanlar tarafindan alinir. insanlar yamlabilirler;


http://www.ctf.edu.tr/farma/tfd/RFTizmir_07_geribildirim_goksel.pdf).
http://sozluk.sourtimes.orgm/
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en azindan, yaptiklart isler uzun siire kalict olmaz. En iyi kararlarin bile yanlis olma
olasilig1 yiiksektir. En etkin karar bile sonugta eskiyip ise yaramaz hale gelir. Biitiin bunlar
icin elbette herhangi bir belgelendirmeye gerek yoktur. Her yonetici aldigi karara iliskin
gozetim ve raporlarin, rakamlarin ve incelemelerin o kararda yer almasina her zaman 6zen

gosterir (Kardam, 2001: 26).

Personelin gelismesi, isinin amacini anlamasi ve kendine giivenmesi igin geri
bildirim bilgileri gereklidir. Buna ek olarak geri bildirim personelin orgiit ikliminde
kendisini giivende hissetmesi, bagsarmasi i¢in desteklendigi ve ¢abasinin takdir edildigini

hissettirir.

Personel giiclendirmede, yoOnetici, calisanlarin performansinit 6lgmek ig¢in
standartlar gelistirmelidir. Performans Tlizerinde geribildirim yapmak, yoOneticiye
calisanlarinin iy1 yaptiklari islerini 6vme ve kotii giden islerini diizeltme firsati verecektir.
Bu sekilde bir geri bildirim, ¢alisanlarin motivasyonunu arttiracak ve calisanlar eger
belirlenen hedef ve beklentileri yerine getirirlerse, kendi kaderlerini kontrol

edebileceklerini hissedeceklerdir (Dogan, 2003: 23).

1.4.12. Orgiitsel Ortamda Esneklik

Cagimizin en biiylik 6zelligi siirekli olarak degisen, yenilenen diinii bugilinden
cok daha eski olan bir zaman ¢izgisinde akip gitmesidir. Gliniimiizde isler, ¢ok daha

karmasik hale gelmistir ve ¢ok hizli bir degisim s6z konusudur.
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Isletmeler agisindan, daha yiiksek is standardina ulasmak ve daha iyi hizmet
saglayabilmek igin, ¢ok daha esnek bir yapi olusturmak hayati bir 6nem arz etmektedir.
Tiiketici ile birebir iligkide bulunan ¢alisanin, pazarda herhangi bir degisiklik oldugunda en

hizli sekilde karar vermesi gerekmektedir.

Gili¢lendirmenin varligindan s6z edebilmek ig¢in, calisanlarin belli kaliplarin
iginde sikigsmis bir sekilde hareket etmesi diisiincesi ortadan kaldirilarak, isin yapilmasinda

ve karar vermesinde Kisiye bagimsizlik saglanmasi gerekmektedir.

Calisma esnekligi, isi onceden belirlenen sekilde degil, baska ydontemler
kullanarak ve baskalar1 ile iletisim kurarak yapabilme yetenegi olarak ifade
edilebilmektedir. Bu da, calisanlarin ¢alisma hayat1 kalitesinin iyilestirilmesi, kararlarini
kendileri verebilme yeteneklerinin artirilmasidir. Boylece, giliclendirilmis ¢alisanlar sunlari
yapabilme yetenegine sahip olarak esnek bir calisma ortami saglayabilmektedir (Dogan,

2003: 34):

e Is disinda kendine bos zaman yaratabilmek,
e Islerin giinliik diizenini etkileyebilmek ve degistirebilmek,
e Kendi yaptigi isi degistirebilmek,

e (Caligsma biriminden ayrilabilmek.

Esnek caligmayla ilgili iki yaklasim bulunmaktadir. Bu yaklagimlardan
birincisi; esnek ¢aligmayi, ¢alisanlarin yararia olarak degerlendirmek ve g¢alisanlarin is

yasamint kendi yasamlarina uydurmak i¢in bagvurduklari caligma bigimleri olarak ele
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almaktadir. Ikinci yaklasim ise; esnek calismay1 isverenler agisindan degerlendirmekte ve
bazi igverenlerin igyerlerinde, gerek sayisal gerekse yapisal anlamda istihdam esnekligini
aradiklarin1 gostermektedir. Bu iki yaklagim sanayilesmis ve gelisimini tamamlamig olan
tilkelerde isverenler agisindan hi¢ de gergekci sonuglar vermemektedir. Genel perspektifte,
isverenler esnekligi ve esnek calismay1 “deregiilasyon” (kuralsizlastirma, diizenleyicilige
son verilmesi) kavramiyla es deger tutmakta ve standart calisan iscilerin kazanilmig

haklarindan kurtulmalarinin bir yolu olarak gérmektedirler (Erdogdu, 1994: 324).

Calisanlarin kendilerini gii¢lendirilmis hissetmeleri, onlara gerekli yeteneklerin
kazandirilmasi, egitim verilerek cesaretlendirilmeleri ve is ortaminda esnek olabilmelerine
baglidir. Giiglendirme ¢abalar1 ile oOrgiitsel ortamdaki katiligin nasil esnek bir ortama

doniistiigli Tablo 2°de 6zetlenmistir.

Tablo 2. Kontrol ve Giiclendirmenin Orgiitsel Ortamda Karsilastirilmasi

Yonetilen Isgiicii Giiclendirilmis Tsgiicii
Denetim Ozgiir Hareket
Hiyerarsi Demokrasi
Babaci Yaklasim (Paternalistic) Girigimci (Entrepreneurial)
Katilik Esneklik
Ice Odakl Miisteri odakli

(Kaynak: Cook, S. (1994) The Cultural Implications of Empowerment, p. 10)
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1.4.13. Orgiitsel Kaynaklara Ulasabilirlik

Orgiit iginde kisinin kit ve dnemli drgiitsel kaynaklar iizerinde kontrol yetkisi
varsa, bu giicii dogurur. Bu gii¢ temelinde herhangi bir 6diil veya yaptirim yoktur.
Otoriteye ihtiyag da yoktur. Bu tiir giig, kaynaklar elde bulundukca gittikge artar

(www.hunersencan.com/yonetim/orgutsel_guc.doc).

Pek cok isletmede kaynaklara ulasilabilirlik, {ist yonetimde yer alan personel
tarafindan kontrol edilmektedir. Eger personeli giiclendirme basarili bir sekilde
uygulandiysa, bu kontroller kalkacak ve kaynaklar giiclendirilmis personelin kontroliine
gececektir. Kaynaklar; parasal fonlar, personeli desteklemeye yonelik kaynaklar veya

uzman kisiler olabilecektir (Dogan, 2003: 35).

1.4.14. Takim Calismasi

Orgiitlerin basar1 diizeylerini artirmak ve bunu devam ettirebilmek maksadiyla
basvurduklar1 yontemlerden biri de gerek lst, gerekse alt kademelerde ¢ok islevli takimlar
kurmaktir. Takim kurma; belirli hedeflere ulagsmak i¢in birbirlerine karsi sorumluluk
hisseden az sayida kisinin ortak bir amag¢ etrafinda toplanmasidir. Takim ¢aligmasi,
calisanlarin kendilerini gelistirerek, kendi yaptiklar islere iliskin kararlar1 alabilmeleri ve
kendi amaglarin1 belirleyebilme esasina dayanir. Takim temeline dayanan bir Orgiitte

yonetim kademelerinin azaltilmasi, performansin iist yonetim yerine isgdrenlerce


http://www.hunersencan.com/yonetim/orgutsel_guc.doc
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izlenmesi, bilginin paylasilmasi ve yoneticilerin kontrolden ziyade, kogluk roliinii

iistlenmeleri gerekmektedir (Ataman, 2001: 351).

Takim g¢aligmasi, personel giiclendirmenin ve degisikliklere uyumun en 6nemli
ogesidir. Cilinkii takim ¢aligmasinin; igletme problemlerini dogru bir sekilde teshis etmek,
bu problemlere dogru ¢oziimler bulmak, calisanlart aktif olarak yonetime dahil etmek, bu

sekilde de yenilik ve yaraticiligi ortaya ¢ikarmak gibi 6nemli katkilar1 bulunmaktadir

Yoneticiler; personel giiglendirmede takimlar olusturmali, takimlar1 kullanmali
ve bu takimlarin tiyelerine orgilitsel amaglart gergeklestirmede sorumluluklar vermelidirler.
Bunu yapmak, isletmeler i¢cin geleneksel yapilarini genis fonksiyonel faaliyetlere uyum

saglama yoniinde degistirmeleri demektir (Dogan, 2003: 35).

Gi¢lendirme anlayisinin temel dayanaklarindan birisi olan takim kurma ve

gelistirmenin kurulus asamalar1 s6yle siralanmaktadir (Kinlaw, 1995: 115):

Firsatlarin belirlenmesi,

Takim anlaminin belirlenmesi,

Takim gelistirmek i¢in orgiitsel destek saglanmasi,

Bireylerin takim gelistirmek icin gerekli yeteneklerle donatilmasi.

Orgiitlerdeki mevcut c¢alisma gruplart ve bu gruplar arasinda is birligi
yapilmas1 takim c¢aligmasi icin bir firsat sayilmaktadir. Ikinci asama ise olusturulacak

takimm anlaminin belirlenmesidir. Ciinkii takim iiyelerinin ne yapmayi1 amacladiklarin
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biliyor olmalar1 takimm etkinligini arttirmaktadir. Ugiincii asama, olusturulan takimlarin
basaris1 igin tipki giiglendirmede oldugu gibi yonetimin desteginin alinmasidir. Ust
yonetim bu ¢alismalara gerek sozleri ile ve gerekse uygulamalariyla destek vermelidir.
Takim kurma ve gelistirmede son asama ise, takim fyelerinin ihtiya¢g duyacaklari

becerilerle donatilmasidir. Bu becerileri {i¢ grupta toplayabiliriz (Kinlaw, 1995: 117):

e Takim iiyeligi i¢in gerekli beceriler,
e Takim liderligi i¢in gerekli beceriler ve

e Etkili ve yeterli takim kurmak i¢in gereken beceriler.

Takim iiyeligi i¢cin gereken beceriler; ilgili olmak, dinlemek, cevap vermek ve
deger vermek olmak lizere dort grupta toplanmaktadir. Takim liderligi i¢cin gereken
beceriler ise 6nayak olmak, modelleme ve kogluk roliinii iistlenmektir. Iyi bir model
bulma, rasyonel problem ¢ézme ve iletisim kurma da takim kurma ve gelistirme igin
gereken beceriler arasinda gosterilmektedir. Takim kurma, mevcut ¢alisma gruplarindan
takim olusturma ya da yeni gruplari bir takim olarak organize etmenin 6tesinde bir anlam
tasimaktadir. Sayet orgilitlerin etkin 6zellikleri olsun isteniyorsa, takim c¢aligsmasi, bireylerin
egitilmesi gibi mikro diizeydeki c¢alismalarin yami sira makro diizeyde oOrgiitsel

degisiklikleri de icermelidir (Kinlaw, 1995: 117).



42

1.5. PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMININ ORTAYA CIKMA

NEDENLERI

Kiiresellesmeyle beraber isletmeler bilgi c¢aginda personel giiclendirme
kavramina ilgilerini artirmis, bu ilgi isverenleri isgorenlerin isgiiclinii, gayretini ve bilgisini
nasil daha fazla etkin ve verimli bir sekilde orgiitiin giicline katarim diisencesine cevap

olmustur.

Cagin isgilicii eskiye nazaran is ortamindaki biirokrasiden, tekdiizelikten ve
otoriteden siyrilmig, katilimci, degisen ve yeni diislincelere agik olan bir is ortamin

benimsemislerdir.

Iste bu durum yukarida deginildigi {izere hem isgorenin hem de isverenin
kiiresellesme sonucu oOrglitsel yapiyr olusturmadaki mihenk tasi olan personel

giiclendirmeyi kurumsal felsefeye doniistiirmesine neden olmustur.

Drucker, modern orgiit igerisinde bilgi uzmanliklarinin olugsmasi nedeniyle ast-
iist vb. hiyerarsik diizeyler yerine meslektaslik ve takim caligmalar1 olusmaya bagladigini
ve bu durumun personeli giiclendirme kullanimini zorunlu bir hale getirdigini

belirtmektedir (Drucker, 1992; 95).
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Geleneksel yoOnetimin ¢aligma hayatinda insan Ogesine yeterince Onem
veremedigi i¢in ilgi gliclendirme kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Geleneksel

yonetim ile gliglendirmenin karsilastirilmasi Sekil 1°de gosterilmistir.

Geleneksel Yonetim Stili Personel Giiclendirme Stili

Kendine Giivenen Takimlar
(Calisan ve Yardimcilardan Olusan)

Ust Yoneticiler

Orta Yoneticiler ‘

Calisanlar

Sekil 1. Geleneksel Yonetim ile Giiclendirmenin Karsilastirilmasi

Kaynak: Cook, S. (1994) The Cultural Implications of Empowerment, p. 10

Giiclendirmeyi segen Orgiit liyelerinden olusan bir ortamda zaman ve kisisel
cabalar ayn1 amaca odaklanacagi i¢in Orgiitsel basar1 ihtimali artacaktir. Boylece, kisisel
baglilik ve sonuclara sahip ¢ikma da gerceklesecektir. Giiglendirmenin amaci, Orgiitiin
misyonu, vizyonu ve stratejileri ¢ergevesinde kisisel basariyr saglamaktir. Ayrica orgiit
ortami, hareketlerde serbestlik, sorumluluk (personelin kendi davranislarinin sonuglarinm
kisisel olarak kabul etmesi) ve isbirligi (digerlerinin ve kendinin basar1 siirecine ayni

sekilde katilmasi) ile desteklenmelidir (Duvall, 1999: 208).



44

Isletmelerin 6zellikle personeli giiclendirme uygulamalarina yonelmelerinin

baslica nedenleri su sekilde siralanabilir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 5; Kogel, 2005: 416):

Is ortaminmn kiiresel hale gelmesi ve bunun getirdigi artan rekabet,

stirekli ve hizli bir bigimde degisen dis ¢evre,

Personelin egitim diizeyinin artmasina paralel olarak beklentilerinin ve

ihtiyaclarinin artmast,

Kiiresel is ortaminin dogal bir sonucu olan artan rekabet nedeniyle,
isletmelerin miisterilerine daha hizli, onlarin istedigi sekilde, yerde ve

zamanda cevap verme zorunlulugunun artmasi,

Bilgi ve insan unsurunun isletmenin rekabetci bir istiinliige sahip

olmasini belirleyen 6nemli faktorler arasinda gortilmesi,

Klasik orgiitlerde hiyerarsiye dayanan komuta-denetim anlayiginin

giderek mevcut kosullara cevap verememesi nedeniyle zayiflamasi,

Enformasyon teknolojisindeki ilerlemeler.

Coleman personel giiglendirmeyi ortaya c¢ikaran nedenleri su faktorlere

baglamaktadir;

kiiresel rekabet ve miisteri taleplerine duyarlilik, hizli ve esnek olma

ihtiyaci, isletme siirecinde yatay yapilanma, personelin kapasiteleri ve sosyal

sorumluluklarini genisletme ihtiyaci, her seviyede risk alma, katilim ve yaraticiligin test
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edilmesi, yoneticilerin otoritelerini destekleyici olarak delege etmeleri, iletisim birligi ve

kurumsal giivenin 6neminin artmasi (Coleman, 1996: 30).

Rekabet ortaminda orgiitsel basariya ulasilmasinda insan Ogesini arkasina
almak isteyen oOrgiitlerin ihtiyaci personel giliglendirme kavraminin ortaya ¢ikmasi ile

karsilanmistir.

1.6. PERSONEL GUCLENDIRMENIN UYGULANMA SURECI

Gliglendirme ¢esitli yonetim yaklasimlarinin olgunlastirdigi bir zeminde,
bazen o yaklasimlarin uzantisi, bazen de onlar1 tamamlayan bir yonetim anlayis1 olarak
ortaya ¢ikmistir. Gliclendirme, sartlarin uygun olup olmamasina gore orgiitleri basarili ya
da basarisiz sonuglara gotiiren, yine ayni sartlara gére uygulanma derecesi ve diizeyini

belirleyen yeni bir yonetim anlayisidir.

Tiim yonetim kavramlarinda oldugu gibi giiglendirme kavraminda da bir
gelisim silireci ve sartlarin olgunlagsma evresinin yasanmasi gerekmektedir. Ciinkii,
giiclendirme hemen uygulanip sonu¢ alinabilecek bir yonetim teknigi degildir.
Giiglendirme, birey iizerine odaklanan bir yonetim teknigi oldugu i¢in uygulamadan sonug
almak uzun zaman alacaktir. Bu nedenle giliglendirme uygulamalarinin basariya

ulagabilmesi i¢in gliglendirmeye neden ihtiyag¢ duyuldugu, nasil uygulanabilecegi,
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uygulamada karsilasilan sorunlar ve oOrgiite saglayacagi yararlar bir arada ele alinarak

degerlendirilmelidir (C61, 2004: 15).

1.6.1. Gii¢lendirme icin Gereken Ozellikler

Personel giiclendirmenin uygulanma siirecinde, basarili olmak ve beklenen

yararlari elde etmek icin ii¢ unsur arasindaki uyum 6nem kazanmaktadir. Bunlar:

e Orgiitsel Ozellikler
e Yénetici Ozellikleri

e Personel Ozellikleri

1.6.1.1. Orgiitsel Ozellikler

Orgiit unsuru, drgiitlerin isleyis tarzlarmin ve yapilarmin, personel giiclendirme

tizerinde dogrudan etkiye sahip olmasi ile alakalidir.

Thomas ve Velthouse (1990) orgiitsel ¢evrenin giiclendirme algilar {izerinde
giiclii bir etkiye sahip oldugunu, ortaya koyduklar1 teorik gii¢lendirme modelinde 6ne
siirmiislerdir. Orgiitsel ¢evrenin, sundugu firsatlar veya neden oldugu giigliikleri bireysel
algilar ve davramslar agisindan degerlendirmek gerekir. Ornegin asir1 biirokratik ortamlar,

isgorenlerde pasif diisiince ve davraniglara yol acarken, gii¢lendirici bir ortam bireysel
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diisiince ve davranislart desteklemektedir. Boyle ortamlardaki isgorenlerin de karar verme
stirecinde etkili olmalarini saglamak amaciyla orgiit iginde bilgi, giic ve orgiitsel kaynaklar
paylagilmaktadir.  Dolayisiyla  katilimin  yiiksek  oldugu ortamlar isgorenlerin
Ozglivenlerinin artmasina ve Orgiitle 6zdeslesmelerine yardimer olmaktadir. Ayrica
isgorenlerin bilgiyi daha iyi kullanmalarina ve orgiitsel faaliyetleri nasil etkileyeceklerini

anlamalarina olanak saglamaktadir (Spreitzer, 1996: 485-486; C6l, 2004: 27-28).

Orgiit yapisinin nasil oldugu kadar, nasil olmasi gerektigi de biiyiik 6nem
tasimaktadir. Bu baglamda organizasyonlarin yapilar1 ve isleyis tarzlari, giiclendirme
stirecinde birtakim etkilere sahiptirler. Bu etkiler asagidaki sekillerde ortaya ¢ikmaktadir

(Kogel, 2003: 418-419):

e Organizasyon yapisinin basik olmasi,

e Is tanimlar1 ve is prosediirlerinin katilimeiligi miimkiin kilacak sekilde
tasarlanmasi,

e Misyon ve vizyonun net ve agik olarak tanimlanmasi ve paylagilmasi,

e Gigclendirilmis davramiglar1 destekleyen bir odiillendirme sisteminin
uygulaniyor olmast,

e Organizasyonda bilgi paylasimini saglayacak bir sistemin olusturulmasi,

e sgdrenin siirekli olarak kendini gelistirecegi egitim ve Ofrenme
ortaminin olusturulmasi,

e (Calisanin sadece ¢alismalarinin degil, tiim kisiliginin ele alinmast,
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e Vasifli iggérenin bulunmasi, isletmeye kazandirilmasi ve bunlarin

isletmede tutulmasi.

Onceleri orgiitlerde ¢ok az yetki devri ve isgdren katilimi bulunmaktaydi.
Glinlimiizde bagarili orgiitler takim calismasina odaklanan yeni bir yaklasima sahiptirler.
Bu durum, otoriter hiyerarsideki ¢ok sayidaki katmanin yerini alan giiglendirilmis takim

olusumunu ortaya ¢ikarmaktadir (Nykodym and et al., 1994: 36).

Gi¢lendirme stratejisi isgorenlerin genel hedefler dogrultusunda bireysel ve
takim olarak calisabilecekleri bir orgiit olusturmay1 amagclar ve bes noktay1 icermektedir.
Bunlar vizyon olusturma, oncelik verme ve en yiiksek etkinin muhtemel oldugu yerde
faaliyet gosterme, is arkadaslariyla giiclii iliskiler gelistirme, iletisim aglarin1 genisletme ve

igsel ile digsal destek gruplari kullanma seklinde siralanabilmektedir (Giiven, 2001: 116).

Orgiitsel yapi, bir drgiitiin amagclarina ulasmak igin isgdrenleri en etkili olacak
sekilde nasil ¢aligmalar1 gerektigi sorunu ile dogrudan baglantilidir. Eger Orgiitiin yapisi,
isgorenlerin c¢aligmast i¢in elverisli degilse verimli ve etkili bir ¢alismay1 zorlastiracagi
gibi, basarty1 da engelleyebilecektir. Orgiitsel yapilar1 olustururken, amaclar
dogrultusunda, belirlenen gorevleri yerine getirebilmek i¢in isgérenlerin nasil
gruplandirilacagima ve nasil bir ortamin hazirlanacagma 6nem verilmelidir. Orgiit
kiiltiirlintin en 1iyi sekilde, tiim isgdrene benimsetilebilmesi i¢in en uygun Orgiitsel

iliskilerin saptanip, yapiy1 buna gore sekillendirmek dogru olacaktir (Senel, 2006: 202).
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Orgiitlerin en onemli &gesi orada ¢alisan, orgiitii var eden insanlardir.
Isgorenler orgiitin hem objesi hem de siijesidir. Orgiitiin adeta omurgasini olusturan
personelin bilgi, gorgii, egitim, iletisim, motivasyon ve yonetim konusunda giiglii
kilinmasinin yarari ¢ok biiyiiktiir. Personel giiclendirme bir yonetim kavrami oldugu kadar
orglit ve yonetim gelistirmede de kullanilabilecek Onemli bir kavram niteligindedir

(Yenigeri, 2001: 70).

Misyon ve vizyon isletmenin varlik nedenini, neyi basarmayi hedefledigini,
gelecekte nasil bir yerde olmak istedigini ve oraya nasil ulasacagini belirleyen
kavramlardir. Diger bir deyisle bu kavramlar igletmenin gorevlerini, bu gorevlerin
basarilmasinda izleyecekleri tutumlart ve sonu¢ olarak ulasmayi hayal ettikleri yeri
tanimlamaktadir. Organizasyonun gelecegi i¢in paylasilan vizyona sahip olmak
giiclendirmenin on sartidir. Astlar kendilerinden nelerin istendigini ve ni¢in istendigini
bilme ihtiyaci duyarlar. Calisanlarin timii kurum ya da boliimiin amaglar1 konusunda net
bir diisiinceye sahip oldugunda onlar1 koordine etmek ve kaynaklari etkin bir sekilde

kullanmak daha kolay olacaktir (Baltas, 2000: 147).

Giiclendirme uygulamalarinda iggdérenlere destek vermenin bir¢ok yolu vardir.
Bunlardan biri de calisanlarin ve yoneticilerin birlikte calismasi ve organizasyonun
gelecegine katki saglayarak psikolojik olarak her iki tarafin da tatmin edilmesidir. Bu
anlayisa gore yoneticiler ve isgorenlerin performanslarinin farkina varildigi, takdir edildigi,

gosterdikleri gelisimin ticret ve primlerle iliskilendirilerek degerlendirildigi bir ortamin
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hazirlanmasi1 gerekmektedir. Degerlendirme siirecinde suglayici bir tarz yerine, dncelikle

basariya odaklanmak esas olmalidir (Batlag, 2000: 150).

Orgiit, giiclendirme yonetiminde tasidigi sorumluluk ve gorevler itibariyle
isletme basarisini etkileyen en dnemli yapidir. Uyumlu ve dengeli bir drgiitiin igletmenin
hedeflerine ulasmasinda saglayacagi katki kuskusuz ¢ok Onemlidir. Bu nedenle orgiit
giclendirme siirecinde kademeli olarak her asamada etkin ve belirleyici bir rol
oynamaktadir.  Personel giiclendirme yoOnetiminin  planlanmasindan  hedeflerin
gerceklestirilmesine kadar gegen bu slire¢ igerisinde Orgiitiin 6nemli bir degisken olarak

karar denklemlerinde yer almasi basarili bir yonetimin temel sartlarindan biridir.

1.6.1.2. Yonetici Ozellikleri

Personelin giiclendirildigi bir cevre olusturmada Oncelikle onemli unsur
yoneticilerin liderlik yetenekleridir. Personelin gii¢lendirildigi bir ¢evrede liderler, patron
gibi davranmazlar. Isin miimkiin olan en iyi sekilde yapilabilmesi icin tiim engelleri
ortadan kaldirmaya c¢aligirlar. Bunun anlami, ¢alisanlara yeterli kaynak saglamak, onlari
egitmek ve onlara kogluk etmektir. Yonetici ¢alisanlarina bilmeye hakli olduklar: her tiirlii
bilgiyi saglayarak onlarin adeta yaptiklari bir isin resmini bir biitiin olarak gormelerini

saglamalidir.
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Lider/ydnetici, ¢alisanlarin goniillii olarak isletmeye bagliligini saglamali ve
onlarda giiven olusturmalidir. Personelin giiclendirildigi bir ¢evre olusturmak zaman
alicidir, hem yonetici hem de galisanlar i¢in sabir ve direnme gerekmektedir. Fakat elde
edilecek kazanglar ¢ok biiyiiktiir ve daha da dnemlisi, bdyle bir orgiit kiiltiirii isletmeye

rakiplerle daha iyi miicadele etme sans1 verecektir (Dogan, 2003: 18-19).

Gil¢lendirme uygulamalarinin basartya ulagabilmesi igin organizasyonlarin
sahip olmasi gereken ozelliklerden biri olan geri beslemeyi isgorenlere saglayacak olan
yoneticilerdir. Geri beslemeyi dogru ve anlasilir bir bigimde saglayan yoneticiler
isgorenlerin davranislarinda ve aldiklar1 kararlarda gereken diizeltmeleri yapma imkanini
da vermis olurlar. Ancak, yoneticiler geri beslemeyi elestiri veya isgorenlerin eksiklerini
yiizlerine vurmak tarzinda degil, onlarin kararlarinda ve davranislarinda olumlu gelismeler
saglayacak bir sekilde uygulamalidirlar (Tracy, 1992: 95; Co6l, 2004: 32). Yoneticiler
giclendirme siirecine sadece su amaglann gerceklestirmek maksadiyla miidahale

etmelidirler (Honold, 1997: 204; C6l, 2004: 32):

e  Ust yonetimin acik destegini saglama,

e Takim ve gecici grup modelleri olusturma,

e (evre sartlarina cevap verebilen ve ¢evreyi izleyen bir strateji gelistirme,
e Isbirligi standartlarinin ve islerin yeniden planlanmasi,

e s zenginlestirme uygulamalarina gidilmesi,

e Hataya degil, basariya odakli 6diil sistemleri gelistirme,

e Ortak amaclar1 belirleme ve agiklama.
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Glinlimiizde bagarili yoOneticiler, personeli giiclendirmenin farkli yollarini
arastirmaktadirlar. Personelin is yapabilmesi icin ihtiya¢ duydugu kaynaklar, otorite ve
sorumluluk kendilerine verilir. Personel isin yapilmasinin yaninda igin yonetilmesini de
tistlenir (Walker, 1992: 265). Onlar sunu bilmektedir ki, bireyler kendilerini ne zaman
giiclli hissederlerse, daha istekli karar almaktadirlar ve islerinin gereklerine dogru hareket
halinde olmaktadirlar (Akdemir, 1996: 199).

Quinn ve Spreitzer’in arastirmalarmma gore; gliglendirilmis orta diizey
yoneticilerin giliclendirilmemis meslektaglarindan ¢esitli yonlerden 6nemli ol¢iide farkl
olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Tlk olarak, giiclendirilmis ¢alisanlar, kendilerinin islerinde daha
etkili olduguna inanmakta ve daha da 6nemlisi onlarla birlikte ¢alistiklar1 kisiler tarafindan
daha etkili olarak degerlendirilmektedir. Ikinci olarak, giiclendirilmis calisanlar,
kendilerini daha yenilik¢i ve yeni bir sey denemede daha az korku i¢inde hissetmektedirler.
Astlar ve iistleri de onlarin bu goriisiinii paylasmaktadirlar. Ugiincii olarak, gii¢lendirilmis

calisanlar liderlik yeteneklerini harekete gegirebilmektedirler.

Kendilerini daha iyi tanmimalari nedeni ile beraber ¢aligtiklari insanlar
tarafindan daha karizmatik goriilmektedirler. Giiglendirilmis personelin sahip oldugu bu
karizma, isletmelerine harekete gegirici bir degisim getirme yeteneklerini de

kolaylastirmaktadir (Quinn and Spreitzer, 1997: 42).

Giiclendirilmis bir Orgiitte yoneticilerin, geleneksel bir hiyerarside kontrol

edilen personelden daha fazla sayida personeli kontrol ettigi ve astlarina 6nemli Olglide
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karar verme yetkisi devrettigi ifade edilmektedir. Yoneticiler, kog gibi hareket etmekte ve
isgdrenlerin problemleri ¢6zmesine yardimci olmaktadir. Sorumluluk devrederek astlarini
giiclendiren {istler, onlarin liderlerinden hosnut olmalarina ve istlerini adil gérmelerine

yardimci olmaktadirlar (Giiven, 2001; 119).

Personel giliclendirme yonetiminde basari, yoneticilerin bu konuda ne kadar
istekli ve agik olduklarina baghdir. Yonetici ilk 6nce bu basariyr ortaya ¢ikaracak orgiitsel
cevreyi olusturmali daha sonraki agamalarda istegini ve giiciinii kaybetmeden ydnetmis
oldugu orgiitiin en 6nemli unsuru olan insana uygulamis oldugu giiclendirme ¢abalarini
artirmali ve en sonunda olusturmus oldugu bu sinerji ortamini denetlemeli ve sonug

¢ikarmalidir.

1.6.1.3. Personel Ozellikleri

Personel giiclendirmenin uygulanma siirecinde, basarili olmak ve beklenen
yararlar1 elde etmek icin deginilen iki unsurdan sonra bu siirecin merkezinde olan
personelin ozellikleri en temel unsurdur. Ciinkii bu siireci algilayip bu degisimi kabul
edecek, kendisini Orgiitin bir parcas1 olarak gorecek, gilicii kendi iradesinde ve

davranislarinda hissedecek olan insandir.

Isgorenlerin egitim ve gelistirmeye acik bir yapida olmasi da giiglendirme
uygulamalarmi olumlu ydnde etkileyen faktdrlerdendir. Isgorenleri, giiglendirme

uygulamalariyla hedeflenen seviyeye ulagtirmak i¢in onlara egitim ve gelistirme imkanlart
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sunulmalidir. Ancak giliglendirmeden sonu¢ alabilmek i¢in ¢alisanlarin olaylar
yonlendirebileceklerine inanmalari, degisime ag¢ik olmalari, katilima, paylasmaya,
isbirligine hazir olmalari, gerekli yetenege, yeterlilik ve Onemlilik duygularina sahip

olmalar1 gerekmektedir (Ceylan, 2002: 117).

Personel giliglendirme ile kariyer planlamasi arasinda ¢ok yakin bir iliski vardir.
Personeli giiclendirebilmenin en temel sartlarindan birisi de onun kariyerine yonelik
yatinm yapmasina imkan tamimaktan geger. Bu anlamda isgorenlere kendi kariyer
planlarin1 yapmasi igin gerekli araglarin saglanmasi, onlarin yiikselen beklentilerinin
yonetilmesi, objektif olarak egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesi, maliyetler,
faydalar ve kalite programlarinin degerlendirilmesi gibi hususlara oncelik vermek gerekir

(Yenigeri, 2001: 70).

Alt kademedeki isgdérenin arzu etmesi durumunda  giiclendirme
uygulanabilmektedir. Alt kademedeki isgbrenin giiclendirmeyi kabul etme derecesini
etkiledigine inanilan bir¢ok kisisel ve demografik 6zellik bulunmaktadir. Bu 6zellikleri;
kontrol merkezi, kidem, egitim ve etnik kdken seklinde siralamak miimkiindiir (Gliven,

2001: 118-119).

Paralize olmak, insanlarin gii¢lerinin ellerinden alinmasidir. Giicii elinden
alindiginda ¢alisan; yalnizca kendisine sdylenenleri yapmasi gerektigini, belirli bir sekilde

davranmaya zorlandigini, yetersiz geri bildirim aldigini, kendisinin ve kendisi i¢in dnemli
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tanimlayamadigini ve aslinda isini pek sevmedigini diisiinmeye baslayacaktir (Barutcugil,

2004: 403-405).

Personel giiclendirme derecesini belirlerken “isin igerigi” ve “igin yapis1”
belirlenmelidir. Isin icerigi gérev ve prosediirleri, isin yapisi ise misyon, amag, hedef,
orgiit yapisi, odiil sistemleri ve isin yapilis amaglarin1 icermektedir. Isin yapis1 ve igerigi
konusunda gii¢lendirilen personel orgiit etkinligi konusunda her seyden sorumlu hale gelir

ve karar verme yetkisi tamamen personeldedir (Ford and Fotler, 1995: 27-28).

Personeli giiclendirme dereceleri, Sekil 2’de goriildigii gibi personelin
giiclendirme ¢abalarindan once kendisini karar verme yetkisinin olmadig1 bir durumdan,
karar verme ve stratejileri belirleyip sorumlu olmasi durumuna kadar uzayan bir siirecin
igerisinde izlenir. Sekilde ilk once personelin giiclendirme derecesinin ¢ok az oldugu
yerde becerilerinin de ¢ok az oldugu goriilmektedir. Bu asamada personelin karar verme
yetkisi yoktur. Giiglendirme c¢abalart ile birlikte yukariya dogru egilimde personelin
katilimimnin arttig1, gliglendirmenin gelistigi ve en u¢ noktada giiclendirmenin en yiiksek
diizeyde oldugu goriilmektedir. Artitk bu asamada personel karar verme ve strateji

belirleme 6zelliklerine sahip bir ¢alisan haline gelmektedir.
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Yiiksek

Karar verme siirecinden
ve stratejiden sorumlu

Karar vermek

Karar verme siirecine
katilmak

Girdi (input) saglama

Personeli Giiclendirme Derecesi

Karar verme yetkisi
olmamasi

Diisiik

AZ Personelin Sahip Olmasi1 Gereken Beceriler COK

Sekil 2. Personel Giiclendirmenin Derecelendirmesi

(Kaynak: Ford and Footler, 1995, 5.27)

1.6.2. Personel Gii¢clendirme Siireci ve Asamalari

Gli¢lendirmeyi olusturan {i¢ temel unsurun birbirleri ile iliskisine degindikten
sonra giiclendirmenin nasil bir siire¢ yonetimi gerektirdigini agiklamak yerinde olacaktir.
Gliglendirme kavrami acik ve basit goriinse de uygulama agamasinda ¢ok daha fazla

karmagiklasan bir kavramdir.
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Gili¢lendirme ¢abalar1 uygulanmasini takiben hemen sonug¢ beklenecek bir
uygulama 6zelliginde degildir. Ciinkii siirece tabii olan insan kendisine uygulanan c¢abalara
karst hemen olumlu veya olumsuz bir cevap vermesi beklenemez. Siire¢ agama asama
uygulanarak izlenecek, bir Onceki asama tamamlanmadan bir sonraki asamaya
gecilmeyecektir. Her asamada uygulanan giiglendirme gayretlerinin olumlu sonuglari

alinarak, personelin kendisini daha da gii¢lendirilmis hissetmesi ile yola devam edilecektir.

Personel giiclendirmeyi basarmak Kisisel ve yonetimsel sorumluluklarla ilgili
oldugu gibi sistematik, yapisal ve programli konularda da ilgilidir. Ornegin, paylasilan bir
vizyon yaratmak, agik bir sekilde iist yonetimin destegini saglamak, oOrgiitte takimlarin ve
gecici gruplarin kullanilmasi, ortami stirekli bir bi¢imde izleyecek stratejiler gelistirme ve ig
olaylara cevap verme, is zenginlestirmeyi kullanma, “kazan-kaybet” den ziyade “kazan-kazan”

tarzinda bir odiil sistemi gelistirme, genel amaglarda tanimlamalar ve aciklik gerektirir

(Honold, 1997: 204).

Conger ve Kanungo uygulanacak asamalari, Sekil 3’de 6zetlemislerdir (Conger
and Kanungo, 1988: 475): Uygulanacak asamalari; psikolojik giligsiizlige yol agan
faktorler, yonetsel strateji ve tekniklerin kullanilmasi, dort kaynak kullanilarak astlarda 6z-
yeterlilik bilgisinin saglanmasi, astlarin giliglendirme deneyimlerinin sonuglandirilmas: ve

personeli davranigsal sonuglara yoneltme olarak belirtmislerdir.



Asama 1: Psikolojik Giigsiizliige Yol Acan Durumlar

Orgiitsel faktorler

Yonetim tarzi, Odiillendirme sistemi

Isin 6zelligi

!

Asama 2: Yonetsel Strateji Ve Tekniklerin Kullanilmasi

}

Katilimci yonetim, Amag belirleme
Geri bildirim sistemi
Model olusturma

Duruma/Yetkinlige baglt ddil

Is zenginlestirme

Asama 3: Dort Kaynak Kullamilarak 11stlarda Oz-Yeterlilik Bilgisinin Saglanmasi

Psikolojik gii¢siizliige yol
acan durumlarin

ortadan kaldirilmasi

l

Yetenekleri harekete gecirme
Gozleme dayali tecriibe
Sozlii ikna

Duygusal uyarim

l

Asama 4: Astlarin Gii¢lendirme Deneyimlerinin Sonuclari

Asama 5: Davranmissal Sonuclara Yoneltme

Bireysel yeterlilik inancinin veya caba-

performans beklentisinin artirilmasi

!

Baslatma/Is amaclarina ulasmak icin

davranigin siirdiiriilmesi

Sekil 3. Gii¢clendirme Siirecinin Asamalari

Kaynak: (Conger and Kanungo, 1988, p.475)
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Birinci agamada, isgdrenleri psikolojik agidan giigsiiz duruma diisiiren sartlar
belirlenmektedir. Teshis asamasi da diyebileceg§imiz bu asamada yonetim tarzi, odiil
sistemi, isin yapisi ve Orgiitsel faktorler gibi basliklar altinda toplanan ve isgoérenlere

giicsiizliik hissettiren faktorlerin neler oldugu tespit edilmektedir.

Tespit edilen bu faktorler gerekli bilgi, beceri ve ortamdan yoksun olan
bireyde, kendine inanmama, inisiyatif almama gibi tavirlar olarak ortaya ¢ikararak bireyin
etkinlik ve verimliligini diistirmektedir. Tablo 3’de Conger ve Kanungo tarafindan yapilan
calismada iggorenin iiretken, girigsimei ve katilimer olmasini engelleyen, kendilerini giigsiiz

hissettikleri faktorler detaylandiriimistir (Conger and Kanungo, 1988: 477).

Gigsiizliige neden olan faktorlerin ¢oklugu o orgiitte yapilacak olan ¢abalari
artirmakta; az olmast da aynm sekilde ¢abalar1 artirmaktadir. Bu faktorler orgiitiin
faaliyetlerinde etkinligini, verimliligi, personelin motivasyonunu ve kendisine giivenini
azaltan faktorlerdir. Bu faktorlerin halledilmesine yonelik olarak yoneticiler gereken
teknikleri ve uygulamalari yapmak zorundadirlar. Bu cabalar personel gii¢lendirme

¢abalarinin ikinci asamasini olusturmaktadir.

Uciincii asamada giigsiizliige neden olan faktdrlerin ortadan kaldirilmasina
yonelik faaliyetleri izlemek {izere yoneticiler, calisanlarinin yeteneklerini harekete
gecirerek onlara ivme kazandirmalidir. Daha sonra ivme kazandirdigi isgdrenlerini

izleyerek onlar1 yapmis olduklar1 eylemler nedeni ile sozlii uyarimlar yapip ikna etmek
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zorundadir. Biitlin bunlar1 yaparken isgdrenin duygusal olarak oOrgiite bagliliginin

saglanmasi gerekmektedir.

Tablo 3. Orgiitlerde Giigsiizliige Neden Olan Faktorler

Orgiitsel Faktorler Denetim Stili

Orgiitsel degisim/transferler Otoriter yonetim (yiiksek kontrol, denetim)
Rekabetci baskilar Olumsuz yaklagim (basarisizligin {istiine
Biirokratik iklim (kisisel olmayan) giden)

Zayif iletisim/sebeke tarzi sistemler Hareket/sonuglarin nedensel baginin olmamasi

Orgiitsel kaynaklarin merkezilesmesinin

yiiksek olmasi

Is Tasarim Odiil Sistemleri

Rol belirsizligi Keyfi bir ddiillendirme sisteminin olmasi
Egitim ve teknik destegin olmayisi Odiillerin degerinin diisiik giidiilemeye neden
Gergek dis1 hedefler olmasi

Disiik gorev cesitliligi Yeterlilige dayanmayan 6diiller

Is performansinda dogrudan bir etkiye Yenilik¢ilik temelli olmayan 6diillendirmeler
sahip olan kararlar,

Toplantilar ve kararlara katilimin siirlandiriimasi

Gerekli kaynaklarin saglanamamasi

Isin gereginden fazla rutin ve kurallara bagl olmas:

flerleme firsatlarinin diisiik olmas1

Anlamsiz amaglar ve gorevler

Ust ydnetim ile smirli baglant:

Kaynak: Conger J.A. Kanungo, R. N.(1988). The Empowerment Process: integrating Theory And Practise,
Academy of Management Review, Cilt 13, Say1 3, s.477.

Yonetici ¢alisanlarimi giiclendirmede ve onlarin enerjilerini agiga ¢ikarmada;

onlara sorumluluk verecek, anlamli isler yapmalarmi ve farkli isler yapabilme
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yeteneklerini gelistirecek, Olgtilebilir ¢iktilar elde etmelerine yardimci olacak, onlara
giivenecek, onlart dvecek, isletmeye katkida bulunmalarinin taninmasii saglayacak ve

calisanlarina yon verecektir (Dogan, 2003: 45).

Dordiincii asamada kigisel etki inancinin gliglenmesini gérmek amaciyla
giiclendirme uygulamalari sonucunda ortaya ¢ikan davranigsal sonuglar gozden

gecirilmektedir.

Son asamaya gelindiginde giiclendirme c¢abalarin artik o orgiitte ¢alisanlarin
karakterinde yerlesmis olmasi, iggbrenin kendilerine olan giiveninin is siireglerinde aktigi,

motivasyonun saglandiginin goriilmesi gerekmektedir.

Robbins, Crino ve Fredendall bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorlerin goz
Ontine alindigi, giiclendirme siirecinin biitiinlesik bir modelini gelistirmislerdir (Robbins
and et al., 2002: 421). Sekil 4’de gortldigi gibi, orgiitsel ve yerel is ¢evresi, kisilerin algi
ve tutumlarini etkilemektedir. Firsat, destek, baglilik ve giiven olarak dort boyutta
incelenen bu faktorleri kisilerin algilamasi ile psikolojik giiclendirme arasinda pozitif
iligkilerin oldugu belirtilmistir. Bireysel farkliliklarin tim faktorler iizerindeki etkisi
gosterilmistir. Tiim bu iligkiler sonucunda giiclendirilmis davranis ortaya c¢ikmaktadir.
Modelde, orgiitsel baglam ve yerel is ¢evresi ile gliclendirilmis davranis arasinda bir iligki

kurulmustur.
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[ Orgiitsel Baglam

3 le 1 { Bireysel Farkliliklar ]
10 12
y A 4
) Tutum ve Algilara Miidahale Psikolojik Gliglendirme g -
e Firsat o Etki TE 5
e Destek L o Yeterlilik T 5
e Bagllik e Anlam <&
e Giiven e Karar alma @
A
4,5,6,7,8,9 | [ Bireysel Farkliliklar ]
'

/ Yerel is Cevresi \

Is Yapisi
e Giic ve yetkinin devri

e Kaynak ve bilgi paylagimi
Insan Kaynaklar1 Uygulamalari
e Egitim
e Performans degerleme ve geri bildirim
e (diil ve disiplin sistemleri

Qerel Y Onetim Faalivetleri /

Sekil 4. Gii¢lendirme Siireci

Kaynak: Robbins, T.L. Crino, M.D. Fredendall, L.D.(2002). An integrative Model Of The Empowerment
Process, Human Resource Management Review, Cilt 12, s. 421.

Giliclendirme uygulamalarinin gergeklestirilmesi ve her asamada gereken
titizligin gosterilmesi giiclendirmeden beklenen sonuglarin alinabilmesi agisindan bir
zorunluluktur. Isgdrenlere giicsiizliik hissi veren faktérler biiyiik 6lciide psikolojik oldugu

icin bu faktorlerin ortadan kaldirilmasi zaman alan bir islemdir. Benzer olarak giicsiizliik,
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daha ¢ok psikolojik ve algilamayla iligkili oldugundan gii¢lendirme siirecinde isler, ilgi
¢ekici ve meydan okuyucu nitelikler tasimali ve ¢aligsana is iizerinde kontrol imkani veren
bir sekilde tasarlanmalidir. Bu baglamda giiclendirme uygulamalarindan beklenen sonucun

alinabilmesi agisindan (Wells, 1993: 104);

e Daha fazla sorumluluk verme,

e Dabha ¢ok bireysel 6zerklik tanima,

e Islemleri birlestirme,

e GoOrevin gergevesini genigletme,

e Faaliyet sirasini yeniden diizenleme,

e Personeli degisik islerde doniisiimlii olarak ¢alistirma gibi uygulamalar

faydal1 olacaktir.

1.6.3. Gii¢lendirme Siirecinde Karsilasilan Sorunlar

Yonetimsel siireglerin uygulanmasinda karsilasilan sikintilar oldugu gibi,
personel giiclendirme siireglerinde de bazi sorunlarla karsi karsiya gelinmektedir. Bu

sorunlar bazen kolayca ortadan kaldirilabilirken, bazen de ¢ok uzun zaman almaktadir.

Personel giiclendirme ile ilgili engellerin bazilari isletmenin kendisinden,
bazilar1 ¢alisanlardan, bazilar1 bulunduklar1 ¢evreden kaynaklanmaktadir. Bu engellerden

bazilar1 sunlardir (Dogan, 2003: 83-84):



64

» Personel giiglendirme amaglari, kiiltiirii ile uyusmayan bazi isletmeler
vardir. Bu kiiltiirler, ¢alisanlarin birbirlerine bagli olmadigi, isletme
iiyelerinin Orgiitsel amaglar1 paylasmada basarisiz olduklari veya eger
orgiit tiyeleri bir seyler yapmak isterse, cezalandirilmaktan korktuklari

kultirlerdir.

» Bazi ulusal kiiltiirler ile personel giiclendirme felsefesi uyusmayabilir.
Ulusal kiiltiirler belki de yiiksek derecede giice odaklanmig insanlari
adeta birer gseytan olarak gorebilir ya da bunun tam tersi yiiksek derecede

hiyerarsiye sahip olabilirler.

» Yonetim iginde cezalandirma korkusu bir problemdir. Yoneticiler iginde
yetki devrettikleri astlarinin yaptiklar1 hata nedeni ile cezalandirilmalar
s0z konusu iken, onlarin giicii digerlerine aktarmalarini ummak ¢ok da

akillica olmayacaktir.

» Calisanlarin da personel giiclendirmeden korkmasi s6z konusu olabilir.
Cilinkii karar alma siirecinde alinan karar kotii olursa risk artacaktir.

Riskten kaginma personeli isteksizlige gotiirebilir.

» Bir personel giiglendirme programi uygulamasinda yoneticinin belirli
kisisel ozelliklere ve liderlik yeteneklerine sahip olup olmamas: da bir

engeldir.
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Kogel’e gore giliclendirme uygulamalarinda karsilagilan bir diger sorunda
giiclendirmenin tiim isletmelerde uygulanip uygulanmayacagi konusundaki belirsizliktir.
Bu konuda kesin ve yaygin aragtirma sonuglart olmamakla beraber, isletmelerin sahip
oldugu baz1 ozelliklerin giliclendirme uygulamalarini siirlandirdigr sdylenebilir. Bu

ozelliklerden baslicalar1 sunlardir (Kogel, 2003: 424):

o Temel strateji olarak diisiik maliyet ve yiiksek tiretim miktarinin
vurgulanmast,

e Miisteri iliskilerinin kisa siireli olmasi,

e Basit ve rutin teknolojinin kullanilmast,

e lsletmenin dis cevresinin durgun ve tahmin edilebilir olmast,

e (alisanlarin gelisme ve sosyal ihtiya¢ diizeylerinin diisiik olmast,

e Calisanlarin kisiler arasi iliskilerdeki beceri diizeyinin diisiik olmasi.

Genel hatlar itibariyle bu 6zellikler giliglendirme uygulamalarini sinirlandiran
bir etki gostermektedir. Bu nedenle giiglendirme uygulamalarina bu 6zellikleri tagimayan
isletmelerden, hatta ayni isletme i¢inde bu 6zelliklere sahip olmayan birimlerden baglamak
daha uygun olacaktir. Bunlara ilave olarak personel giliglendirme uygulamalarinda sorun
olarak nitelendirilen diger hususlar arasinda; egitim ve gelistirme maliyetlerinin artmasi,
iist yoOnetimin gereken destegi vermeyisi, miisterilere sunulan hizmette standardin
kaybolmasi, giiglendirilecek personele bilgi ve kaynaklarin verilmeyisi, performans
degerleme ve ddiillendirme sisteminin gliglendirme ile iliskilendirilmemesi ve yapilacak

hatalarin maliyetinin yiiksek olmasi gibi konular sayilabilir (Kogel, 2003: 425).



66

Gili¢lendirme siirecinde asilmast gereken sorunlarin belki de en Onemlisi,
yoneticilerin kendi kendilerini egitme ve degistirme konusundaki kararsiz ve bazen de
olumsuz tutumlaridir. Diger bir sorun ise yoneticilerin komuta ve kontrol eden
yaklagimlarindan uzaklasip kogluk yapan kisiler olmasidir. Bu, belki kolay olmayacak bir

rol degisimidir. Ancak denenmesi gerekecektir (Barutgugil, 2004: 402).

Gil¢lendirme uygulamalarinda karst karsiya kalinan engeller yoneticileri ve
personeli yildirmamali, bu engelleri ¢dzecek daha kolay yollar1 bulmalar1 veya farkli

uygulamalara gidilmesi gerekmektedir.

1.6.4. Gii¢lendirme Uygulamalarinda Basar1 Anahtarlar:

Basari, niyet edilen sonuca ulagmaktir, herhangi bir sonuca degil, baslangigta
arzu edilen sonuca ulasmaktir. Basart 6znel bir deneyimdir. Her insanin basarinin ne
oldugu hakkinda kendi benzersiz tanimi vardir ve basari duygusu durumdan duruma farkli
bir sekilde degerlendirilir. Personel giiglendirmenin bir sonucu olarak basar1 su sekilde

tanimlanmaktadir (Duvall, 1999: 205):

» Kisisel basari, kisisel ve oOrgiitsel olarak istenilen sonuglarda kisisel
performansin roliiniin derecesidir.
> Orgiitsel basar, orgiit {iyelerinin, érgiitiin ortak amaglar1 ve hedeflerine

basariyla ulasmasidir.
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» Kisisel-orgiitsel basari, orgiit iiyelerinin, hem sosyal hem de kisisel
gelisim ihtiyaclarii karsilayan is deneyimiyle tatmin olmalar1 ve

karsilikli olarak bu faydalar1 paylagmalaridir.

Gili¢lendirme uygulamalarinda, diger degisim felsefelerinde oldugu gibi, iist
yonetimin aktif katilimi ve liderlik roliinii iistlenmesi vazgecilmez sartlardan birisidir. Bu
baglamda giiclendirme uygulamalarin1 kolaylastiran nitelikte liderlik anlayisi 6n plana
c¢ikmaktadir. Bu anlayisa gore liderlik tarzi; sistem perspektifine sahip, stratejik vizyon
gelistiren, kogluk roliinii iistlenmis, 6z degerlerin iggorenlere yayillimini saglayan ve
iletisim yeterliligi olan liderligi ifade etmektedir (Edgeman, 1998: 6). Ayrica giiclendirme
uygulamalarinin basarili olabilmesi i¢in gereken sartlar arasinda fonksiyonel katilim, ortak
degerlerin ve performans standartlarinin olusturulmasi, iletisim ve bilgi sistemlerinin
islerligi ve calisanlarin yetenek ¢esitliliginin yiiksek olmasi gosterilmektedir (Cook and

Macaulay, 1997: 7; Col, 2004: 43 ).

Giiclendirme uygulamalarinin basar1 kosullarindan birisi de giliclendirme
yaklasimi ile Orgiit kiiltlirii arasindaki etkilesimdir. Giiglendirme degisim amaciyla
uygulamaya konulmus ise, her isletmenin farkli insan kaynagina sahip oldugu ve degisimin
bu kaynaktan gelecegi diisiiniildiiglinde, gii¢lendirmenin de firmaya 6zgii olmasi1 dogal bir
sonugtur. Bu nedenle ideal bir giiclendirme yaklagiminin tiim orgiitlerde basarili sonuglar

vermesini beklemek yanlis olacaktir (Green and Macandrew, 1999: 7).
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Giiclendirme ¢abalarin  basar1  kosullar1  su  sekilde Ozetlenebilir

(www.puko.biz/personel.pdf):

» Giglendirme uygulamalarinin en Onemli basar1 kosulu bilgi ve
enformasyonun paylasilmasidir. Organizasyon iginde ne olup bittigini
bilmeyen, misyon ve vizyondan habersiz, organizasyonun nereye ve
neden gittigini bilmeyen c¢alisanlarin giiclendirilmesi miimkiin degildir.
Bu nedenle basarinin ilk sart1 bilgi paylasimina imkan veren bir bilgi

sisteminin tasarimi ve uygulanmasadir.

» Giglendirilmek isteyen calisanlara, kendilerini gelistirmelerini saglayacak
egitim imkéanlar1 verilmeli ve ortami yaratilmalidir. Kisinin g1
yapabilecek bilgi ve beceriye sahip olmasi hem igin sonug iiretecek tarzda
yapilmast i¢in 6nemli, hem de ¢alisanin kendine olan giivenin artmasi

acgisindan onemlidir.

> Calisana kullanmas: gereken kaynaklar1 vermektir. Ozellikle para, arag ve
gere¢ anlaminda bu kaynaklarin bulunmasi ile calisanin, dolayisiyla da

giiclendirmenin basarili olma olasilig1 artacaktir.

» Bir diger kosul performans degerleme, geri besleme ve olumlu
pekistiricinin gerekliligidir. Kendi amaglarii belirleyip uygulama karari
veren belirli sonuglar elde eden ¢alisanlarin bu performansinin misyon ve
vizyon acisindan uygunlugu degerlenmeli ve kendilerine geri besleme

olarak aktarilmalidir.


http://www.puko.biz/personel.pdf
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1.6.5. Gii¢lendirme Siireci Sonunda Elde Edilen Sonug¢lar

Personel giliclendirme programlari isletme sorunlarinin tamamina ¢6ziim
getirici olarak diigsiinlilmemelidir; fakat isletme performansini artiracak bir etkiye, bir giice
sahiptir. Personel gii¢lendirme, c¢alisanlarin isletmenin basarisinda daha aktif bir rol
oynamalarina olanak vermektedir. Personel gii¢clendirme tek basina isletme basarist i¢in
yeterli degildir. Bir personel giiclendirme programinin basarili olmasi i¢in, isletmedeki
herkesin elbirligi yapmasi, c¢abalarini birlestirmesi ve tiim gayretleri ile bu programi

desteklemeleri gerekmektedir (Dogan, 2003: 126).

Yoneticilerin rold, giliglendirme uygulamalari ile komuta-kontrol odakl
yonetim anlayisindan kogluk, yonlendiricilik ve rehberlik anlayisina kaymistir. Bire bir
kontroliin azalmasi, bazi kararlarin ¢alisanlara birakilmis olmasi gibi nedenler yoneticilerin
yeni fikirler liretmesine ve is gelistirme yeteneklerini ortaya koymalarina zaman ve firsat
tanmmustir (Col, 2004: 45). Personel gii¢clendirme uygulamalar ile giliglendirilen kiginin
algilamalar siireg icerisinde degismis ve gelismistir. Teorisyenler algilanan veya hissedilen
personel giiclendirmenin birbirini tamamlayan dort 6gesinden bahsetmislerdir. Bunlar

(Dogan, 2003: 126):

> Isin calisanlara anlamli gelmesi,

» Calisanin gorevini gerceklestirmede kendisini yetenekli ve yeterli

hissetmesi,
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» Calisganin gorevini yerine getirirken kendi kendisine karar verme

yetenegine sahip olmast,

» Personelin bu alandaki g¢alismalarinin, mevcut iglerine 6nemli etkilerde

bulunmasidir.

Personel giliclendirme degerlemesinde bireyler birlikte hareket etmekte, takim
ve Orgiitsel 6grenmenin paylasilmasini saglamaktadirlar. Giiglendirme ile ulasilmak istenen
en onemli amaclardan birisi miisteri memnuniyetinin saglanmasidir. Isletmelerin
varliklarin1 devam ettirebilmeleri i¢in vazgegilmez unsur olan miisterilerin, {irlin veya
hizmet konusundaki problemlerinin en kisa zamanda ¢oziilmesi temel amagtir.
Giiclendirme sonrasi1 orgilit yapisinin daha basik hale gelmesi ve bu sayede calisanlarin
kendi isleriyle ilgili sorunlar karsisinda hizla karar alabilmeleri karsilagilan problemlerin
kisa zamanda asilmasini saglayacaktir. Personelin giiclii kilinmasinin ¢alisanlara,

yoneticiye ve isletmeye sagladigi diger avantajlar sunlardir (Cetin ve Giinay, 2001: 762):

e Calisanlara duyulan giivenin ifadesi,

e Yaraticilik ve iiretkenligin tegvik edilmesi,

¢ Yonetici agisindan daha 6nemli konulara ayirmak tizere zaman tasarrufu,
¢ Bireysel gelisime imkan taninmasi (hatalara hosgoriilii yaklagim),

¢ Yaparken 6grenmeye imkan taninmasi,

e Sorumluluk ve orgiitsel aidiyet duygusunun gelistirilmesi,
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e Orgiitsel aidiyet ve baglhilik duygusunun giiclenmesi ile isten, ayrilma veya
cikarmalarda azalma,
e Calisanlarin gesitli alanlarda beceri kazanmasi,

e Birisinin yoklugunu bir digerinin hemen doldurabilmesi vb.

1.7. PERSONEL GUCLENDIRMENIN YARARLARI

Literatiire bakildiginda, giiclendirmeyi etkin bir bicimde uygulayan
organizasyonlara, yararlar sagladigindan genis olarak bahsedilmektedir. Blanchard’a gore
(2001), giliglendirme calismalar1 sayesinde siire¢ performansinin ve Orgiit verimliliginin
artttigni ve takim g¢alismasinin kolaylastigint sdylemektedir. Yiiksel ve Erkutluya gore ise
(2003); ¢oziim odakli ve gelismeyi hedefleyen basarili personel potansiyeli olusturan
giiclendirme ¢aligmalari, bireylerin Kisisel gelisimini ve is performansini pozitif yonde

etkilemektedir (Sarialtin ve Yilmazer, 2007: 6).

Gii¢lendirmenin ¢alisanlar agisindan en 6nemli yarari, onlarin organizasyona
olan giivenlerinin artmasidir. Ciinkii hizli ve etkin karar alma yetenekleri gelisen
personelin organizasyona baglilig: ve 6zgiiven duygusu artmaktadir. Dahasi, yonetici ve
calisan arasindaki problemler egitimli ¢alisanlarin yonlendirilmesiyle azalmaktadir

(Demirel ve Serbest, 2005: 780; Sarialtin ve Yilmazer, 2007: 6).

Giiglendirme bu anlamda birim ve takim dyelerinin iletigsimini

kuvvetlendirmekte ve karar verme siirecinde meydana gelen kisalma sayesinde orgiit, dis
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cevre kosullarina daha fazla uyum saglayabilmektedir. Gii¢lendirmenin orgiitlere daha iyi
miisteri hizmeti ve rekabet avantaji kazandirdig1 konusunda ise ortak bir anlayig mevcuttur.
Bu baglamda gii¢clendirmenin en 6nemli 6rgiitsel yarari; yeni rekabet stratejilerinin siiratle
IS birimleri ve takimlar diizeyine indirgenerek hayata gegirilmesi ve hat diizeyinde miisteri
odaklilig1 saglamasidir (www.1000ventures.com/business_guide/crosscuttings/employee
empowerment;Ginnoda,1997). Orgiitiin biitiiniinde problem ¢6zme ve 6nleme basarisina
belirgin bir etkisi olan giigclendirme uygulamalari, yonetici ile astlar1 arasindaki gliveni

artirirken, capraz-islevsel esgiidiimii de kuvvetlendirmektedir.

Personel giiglendirmenin gergeklestirilmesi uzun bir siireg gerektirmektedir.
Personel giiclendirme uygulamasindaki en onemli kazang ise, calisanlarin kararlara
katiliminin saglanmasi ve daha ¢ok motive olmalariyla, yaraticiliklarini ortaya koyup,
isletmenin verimlilik artisina katkida bulunmalaridir. Yoneticiler personel gii¢lendirme
yolu ile yetkilerini ¢alisanlarina devrettiginde, personel daha fazla sorumluluk alacak, daha
1yl O0grenecek ve dolayisiyla dgrenen oOrgiit olma yolundaki adimlar da atilmis olacaktir.
Eger calisanlar isletmede boyle bir ortami bulamazlarsa, baska isletmelere gegcmenin ve
yeni fikirlerini oralarda uygulamanin firsatlarini arayabilirler. Calisanlar kararlara daha ¢ok
katilabilir, daha istekli olabilir ve orgiite katki yapma konusunda daha ¢ok sahsi tegebbiiste
bulunabilirler. Etkinlik ve verimlilik artacak ve isletme pazardaki hizli degisimlere daha
kolay cevap verebilecektir. Miisteri memnuniyeti saglanacak ve miisterilerin uzun dénemli

olarak isletmeye baglanmasi firsat1 yakalanabilecektir (Dogan, 2006: 175).


http://www.1000ventures.com/business_guide/crosscuttings/
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMININ GELIiSiM SURECI

Orgiitsel baglilik kavrami, gelisim siireci igerisinde birgok yazar tarafindan
tanimlanmaya c¢aligilmig, farkli tanimlamalar yapilmis ve bu calismalarin hepsi bu

kavramin gelisimine katkida bulunmustur.

Orgiitsel baglhlik kavramiyla ilgili ilk ¢alismalara bakildiginda bu kavrami
tanimlamaya calisan, taraf tutma teorisi ile agiklayan Becker’e rastlanilmaktadir. Becker bu
calismalarinda, bireylerin elde ettikleri ddiiller, harcadiklari zaman ve ¢aba gibi yatirimlar
aracilig1 ile orgiite baglandiklarini anlatmaya ¢alismistir (Becker, 1960: 32-40). Bu durumu
Iverson ve Buttgieg, c¢alisanin oOrgiitten ayrilmasinin agir bedelleri oldugu diisiincesiyle
(emeklilik ticreti, kidemlilik vb.) Orgiite bagli kalmast durumu olarak aciklamiglardir
(Ilverson and Buttgieg, 1999: 2004: 307-333). Becker; bir kurum, faaliyet ya da kisiye bagh
olan bireylerin, anilan kurum, faaliyet ya da kisiyle d6zdeslesen tutumlar sergilediklerini
belirtmis, degisiklik yapmanin, bedeli sebebiyle imkansiz oldugunu vurgulamis ve baglilik

kavramina, “bilingli bir taraf tutma davranis1” seklinde yaklasmistir (Becker, 1960: 32-40).

Rietzer ve Trice bagliligi, orgiitiin kisiye gdére anlamlilik diizeyine dayanan

psikolojik bir olgu olarak tanimlarken (Rietzer and Trice 1969: 475-479), Hall, 6rgiitiin ve
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bireyin amacglarinin zaman i¢inde biitiinlesme veya uyumlu olma siiregleri olarak

kavramlastirmistir (Hall and et al., 1970: 176).

1971’e gelindiginde Sheldon, kisinin kimligini orgiite ilistiren, Orgiite karsi
takinilan bir tutum veya yonelis olarak tanimlamis (Sheldon, 1971: 143), 1972°de
Hrebiniak ve arkadasi Alutto bagliligi, birey-orgiit etkilesimi ve zaman igerisinde gelisen
yatirnmlardaki degisiklikler sonucunda olusan yapisal bir olgudur seklinde agiklamislardir.
Onlara gore, ¢alisanlarin, elde ettiklerinin yaptiklar1 katkilara orani ile ilgili algilamalar1 ve
orgiitteki yatirimlarinin ve yan yatirnmlarinin birikimine bagli olan bir degis-tokus ve

birikme olgusudur (Hrebiniak and Alutto, 1972: 556).

Buchanan baglilik kavramini, kisinin ¢alistigi orgiitle 6zdeslesme, yaptig1 isi
benimseme ve orgiite sadakat unsurlarindan olusan bir biitiin olarak gorerek orgiitiin amag
ve degerlerine, kisinin bu amag¢ ve degerlere gore belirlenen roliine ve ¢ikara dayali
degerinden ayr1 olarak, Orgiitiin kendisine partizanca ve duygusal baglanma olarak

tanimlamistir (Buchanan, 1974: 533).

1980'1 yillarda Wiener bagliligi, orgiitsel ¢ikarlar karsilayacak sekilde hareket
etmek i¢in igsellestirilmis normatif baskilarin bir toplami olarak (Wiener 1982: 418),
Rusbult ve Farrel ise kisinin tatmin edici olmasa bile bir ise saplanip kalmasi ve kendini
isine psikolojik olarak baglanmis hissetmesi olarak anlatmistir (Rusbult and Farrel, 1983:

429-438).
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1980°li yillardan sonra Orgiitsel baglilik kavrami, ¢ok farkli bigimlerde
olciilmiis ve kavramsallagtirilmigtir. Orgiitsel baglilik ile ilgili literatiirde yer alan
calismalarin birgogunda bu kavram, is tatmini ile iliskilendirilerek incelenmistir. Bunun
disinda arastirilan diger konular arasinda, is tatmini ve orgiitsel bagliligin; verimlilik, ise
devam, personel devri, ise katilim ve isten psikolojik olarak ¢ekilme gibi konular ile olan

iligkisinin yer aldig1 goriilmektedir (Coher and et al., 1985: 281).

Orgiite baglilik kavraminmn isletmeler acisindan &nemi, kapsami ve etki
derecesini saptamak tiizere c¢esitli Olgekler gelistirilmistir. Mowday, Porter, Steers ve
Boulian tarafindan 1979 yilinda gelistirilen, yedi basamakl1 Likert tipinde hazirlanan ve 15
sorudan olusan Olgek, orgiitsel bagliligi 6lgmede yaygin olarak kullanilan bir 6lgek
olmustur. Calisanlarin orglite ait olma ve katilim konusundaki tutumlarini 6lgen bu 6lgek,
baglihik kavraminin davranigsal boyutundan cok tutumsal bilesenini ortaya koymayi

hedeflemektedir (White and et al., 1995: 279; Yalgin ve Ipek, 2007: 3).

Daha sonra konuyu tek boyutta ele alan 6lgeklerin yetersizligi nedeniyle gok
boyutlu 6lcek gelistirme g¢abalan agirlik kazanmistir. Bu dogrultuda, Meyer ve Allen
tarafindan gelistirilen Olgek, orglitsel baghiligr {ic temel bilesene ayirarak Olgmeyi
amaclamistir. Bu 6lgek, hem ise baglilik ile 6rgiite baglilik kavramlari arasindaki ayirimin
yapilmasini saglamakta, hem de her iki alandaki bagliligin nedenleri konusunda belirleyici

cesitli alt degiskenleri kapsamaktadir (Jaros, 1995: 319; Yalcin ve Ipek, 2007: 3).
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Baglilik kavraminin gelismesi igin yapilan tim bu calismalar kavramin
yonetim politikalarinda, yeni bir bakis acist gelistirmis ve Orgiit i¢in ne derece Onemli

oldugunu gozler Oniine sermistir.

2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI VE ONEMi

Orgiitsel baglilik kavramim agiklamak igin ilk énce baglilik kavraminin ne
oldugunu agiklamak yerinde olacaktir. Mehmet Dogan Biiyiik Sozliigii'nde bagliligi, bagl
olma hali, tabilik ve sadakat olarak tanimlamistir (Dogan, 1996: 102). Sadakat ise siirekli
bir baglilig1 ifade etmektedir. Bu nedenli bagliligin anlik bir durum olmadigin siireklilik

arz eden bir kavram oldugunu gérmekteyiz.

Orgiitsel baglilik kavramini, sadakat kavramu ile iliskilendirerek aciklamak
istedigimizde, isgérenin Orgiite karsi olan sadakat hali ve calistif1 Orgiitiin basarili

olabilmesi i¢in gosterdigi ¢aba olarak tanimlayabiliriz.

Luthans’a gore orgiitsel baghlik, isgorenlerin Orgiite sadakatleriyle ilgili bir
tutumudur (Luthans, 1992: 130). Orgiit ile isgdrenin amaclarinin bir biitiinliik ve uyum
i¢inde olmasidir. Orgiitsel baglilik, isgorenlerin enerji ve sadakatlerini sosyal sistemlere

aktarma istegidir (Mowday and et al., 1982: 20).
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Orgiitsel baglilik, bireysel veya alt gruplardan ¢ok, orgiitiin ¢ikarlarma Snem
verme ve onlart koruyacak sekilde davranma egilimi olarak tanimlanmaktadir (Kundi and

Saleh, 1993: 154).

O'Reilly ve Chatman'a gore orgiitsel baglilik, bireyin orgiite olan psikolojik
bagliliginin temelidir (Caldwell, 1990: 246). Baglilik; isgérenin orgiitte kalma ve onun igin

caba gosterme arzusu ile orgiitiin amag ve degerlerini benimsemesidir (Balay, 2000: 16).

Orgiitsel baglilik kavrami igin Kiesler, Sakumura ve Salancik ise su
tanimlamay1 yapmuslardir: "Baglilik, bireylerin baglilik tutumlarinin sonucunda dogan

davranigsal eylemlerdir (Reichers, 1985: 468).

Orgiitsel baglilik arastirmalarinda Porter, Steers ve Mowday'e ait tanimlama
literatiirde onemli bir yer tutmaktadir. Buna gore; bireyler orgiitle 6zdeslestiklerinde ve de
orgiitsel amag ve degerler yoniinde gii¢ sarf ettiklerinde baglilik meydana gelir. Burada bu
tanimlamadan baglilik i¢in {ic unsur s6z konusu olacaktir (Vandenberg and Scarpello,

1994: 536):

e Orgiitsel amag ve degerlere olan inang ve bu amag ve degerlerin kabulii,
e Orgiitsel amaglarin bagarilmasi yoniinde gii¢ sarf etmeye istekli olma,

e Orgiitsel iiyeligi devam ettirme konusunda giiclii bir arzunun varlig1.
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Orgiitsel baglilik, orgiitlerin varliklari1 koruma ugraslarmimn hem temel
etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden biridir. Ciinkii 6rgiitsel baglilig1 olan bireyler
daha uyumlu, daha doyumlu, daha iiretken olmakta, daha yiiksek derecede sadakat ve
sorumluluk duygusu iginde ¢alismakta, orgiitte daha az maliyete neden olmaktadir (Balci,

2003: 27-28).

Baglilik duyan isgdrenler, orgiitiin ama¢ ve degerlerine giiclii bir bigimde
inanir, emir ve beklentilere goniilliice uyarlar. Bu {iyeler ayrica, amaglarin istenen sekilde
gerceklesmesi igin asgari beklentilerin ¢ok iistlinde ¢aba ortaya koyar ve oOrgiitte kalmada
kararlilik gosterirler. Baglilik gosteren isgorenler, igsel olarak giidiilenirler. Bunlarin igsel
odiilleri, baskalar tarafindan denetlenen kosullardan ¢ok, eylemin kendisinden ve basarili

sonuglarindan gelmektedir (Balay, 2000: 3).

Orgiitsel amaglara bagllik, sadece belli bir roliin basar1 derecesini nitelik ve
nicelik yoniinden ylikselterek devamsizligin ve isgiicii devrinin azalmasmna katkida
bulunmakla kalmayip; ayni zamanda bireyi, Orgiitsel yasam ve en iist diizeyde sistem

basarisi igin gerekli bir¢ok goniillii eyleme yoneltmektedir (Katz and Kahn, 1977: 436).

Orgiitsel baglilik, calisilan orgiitle dzdeslesme, oOrgiite katilm ve sadakat
duygulari icinde olma seklinde ifade edilebilmektedir Ozdeslesme, bireyin gérev yaptigi
orgilitlin amaglarmi benimsemesi, diger bir ifade ile kendisini Orgiitle tanimlamasidir.
Burada, ¢alisanin amaglarin1 benimsedigi drgiitten gurur duymasi s6z konusudur. Orgiite

katilim duygusu, isin gerektirdigi rol ve faaliyetleri benimsemek ve onlarla biitiinlesmektir.
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Sadakat ise, Orgiite aidiyet hissetme ve Orgiitte kalmak istegini belirtmektedir (Cook and

Wall, 1980: 40; Balay, 2000: 24).

Calisanin orgiite olan bagliligi, calistig1 6rgiitiin hedeflerini benimsemesi ve o
orgiit icindeki varligini siirdiirmeyi istemesidir. Calisan bagliligini, o orgiitiin bir iyesi
olabilmek i¢in gii¢lii istek duyarak, orgiitiin yarari i¢in yiiksek seviyelerde ¢aba sarf ederek
ya da orgiit degerlerini, vizyonunu ve hedeflerini benimseyip kabullenerek gosterebilir.
Dolayisiyla, orgiitsel baglilik ¢alisanin orgiitiine karsi olan sadakat tutumudur ve ¢alistigi

oOrgiitiin basarili olabilmesi igin gosterdigi ilgidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 7-15).

Baglilik konusunda yapilan tanimlamalar olduk¢a farkli igeriklere sahiptir.
Bununla birlikte biitiin tanimlarin ortak noktasi bagliligin birey ve orgiit arasindaki iligkiyi
temel almasidir. Tanimlar arasindaki farkliliklar daha ¢ok bu iliskinin yapist ve nasil

gelistigi konusundaki goriis ayriliklarindan kaynaklanmaktadir (C6l, 2003:50).

Orgiitsel baglilik orgiitler icin anahtar bir konu 6zelligi olmas: nedeni ile
yoneticiler i¢in daima problem arz etmektedir (Brewer, 1996: 24). Ciinkii orgiitler diinya
ekonomisinde basariyla rekabet edebilmek i¢in dengeye sokmak zorunda olduklari pek ¢ok
karisik problemle karsi karsiya bulunmaktadir. Onlar siirekli olarak maliyetleri diisiirerek
performanslarini artirmali, siire¢ ve iirlinleri iyilestirmeli, kalite ve verimliligi artirmalidir.
Bu baglamda orgiitsel baglilik isletmeler i¢cin daha fazla 6nem kazanmaktadir (Becker and

Gerhart, 1996: 778-801).
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Orgiitsel baglhilik bes nedenden dolay: érgiitler i¢in yasamsal bir konu haline

gelmistir:

Birincisi orgiitsel baglilik, isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve i arama
faaliyetleriyle; ikincisi i doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal,
duygusal ve bilissel yapilarla; tiglinciisti 6zerklik, sorumluluk, katilim, gérev anlayisi gibi
isgorenin isi ve roliine iligskin 6zelliklerle; dordiinciisii yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim
gibi iggorenlerin kisisel Ozellikleriyle yakindan iliskili goériinmektedir. Son olarak,
bireylerin sahip oldugu orgiitsel baglilik kestiricilerini bilmenin, gelecekte orgiite sayisiz
yararlar saglayacagi, orgiitsel bagliligi gelistirmenin orgiitsel maliyetleri biiyiikk olcilide
diistirecegi tahmin edilmektedir (http://www.megatr.org/kitap-ozetleri/157948-yonetici-ve-

ogretmenlerde-orgutsel-Baglilik-refik-balay.html).

Insanin bulundugu ortamda kendisini ona baglayan birgok baghlik cesidi
bulunmaktadir. Bu calistig1 orgiitiine baglilik, meslegine baglilik, arkadaslarina baglilik,
ailesine baglilik, vatanina baglilik vb. Orgiite olan bagliligi onun ekmek kapisi olmasi
nedeni ile ailesine ve g¢evresine karsi yiiklenecegi sorumluluklara karsi en biiylik destegi
saglayacak, igverenine karsi ise kendisini o orgiitiin bir degeri olarak gdsterecek ve bu

sekilde o orgiitte kendi isi gibi calisacaktir.


http://www.megatr.org/kitap-ozetleri/157948-yonetici-ve-ogretmenlerde-orgutsel-Ba�l�l�k-refik-balay.html
http://www.megatr.org/kitap-ozetleri/157948-yonetici-ve-ogretmenlerde-orgutsel-Ba�l�l�k-refik-balay.html
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2.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN BENZER KAVRAMLARLA ILiSKiSi

Orgiitsel baglilik kavraminin aciklanmasinda ona yakin olan kavramlarin
iliskisinin belirtilmesi konunun anlasilmasi i¢in daha saglikli olacaktir. Bu kavramlar ¢ogu
kez oOrgiitsel baghlik kavrami ile anilmakta ve anlam agisindan benzerlik gosterip
birbirlerinin yerine kullanilmaktadir. Iste burada bu kavramlar aciklanarak, karmasikliga

neden olan anlayislar bitirilmeye calisilacaktir.

2.3.1. ise Baghlik

Ise baglilik kavrami &rgiitsel baglilik kavram ile incelendiginde; isgdrenin
isiyle yasadigi psikolojik  6zdesiminin  biligsel ~diizeydeki yansimasi olarak
tanimlanmaktadir. Bagka bir deyisle, isgorenin isinden aldigi doyumdan bagimsiz olarak,
isi ile zihinsel ve duygusal boyutta biitiinlesmesinin 8l¢iisii olarak tanimlanabilir. Isiyle
ilgili konularin kisinin yasaminda énemli bir yer tutmasi, is dis1 zamanlarda da diislince ve
duygulariin is agirlikli olmasi, bir bakima isi ile i¢ ice yasamasi, kisinin isi i¢in harcadigi
mesai dilimini bilingli olarak daha uzun siire tutmasi yani gerektiginden fazla ¢alismasi, ise

bagliligin en 6nemli gostergeleri olarak kabul edilmektedir (Basyigit, 2006: 40).

Ise baglilik, kisinin ¢alistig1 6rgiitiin hedeflerinin farkinda olarak kendi yaptig

151 bu hedefler dogrultusunda yapmasi ve gelistirmesidir.
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Ise baglilik; calisan kisinin kendi isini en {iist diizeyde yapmasini, art: deger
tiretmesini, bagkalarinin islerine yardim etmesini ve daha fazla sorumluluk almasi

diisiincesi i¢inde olmasini dngoriir.

Ise baghlik; temel baz1 kisilik 6zelliklerinin ¢alisanda olmasiyla ortaya cikan
bir sonugtur. Ise baglilik calisanin giivenilir olmasi, isbirligine yakin olmasi, iletisime agik
empatik iletisim dili kullanmasi ve sirkete kendini adamasi gibi bazi temel kisilik
ozelliklerinin {istiinde olusur. iste bu sebeple; 6rgiitiin verimliligi ise baglilig1 maksimum
olan ve kendi calistigt Orgiite adamis calisanlarin varhigi ile dogru orantilidir.
(http://www.peryod.com.tr/images/pdf/Sirket%20Y %C3%B6netiminde%20Verimliligin%

20Anahtari-Kurumsal%20Baglilik.pdf Erisim Tarihi: 01/02/2009).

Blau (1985) ve Pinder (1984) ise baghlik gdsteren kisilerin; ise etkin bir
bicimde katilma, isini yasaminin merkezi olarak gérme ve kendisine olan 6z saygisinin

temeli olarak algilama ve kendisini is performansi ile tanimlamasi gibi davraniglar ve

ozellikler gostereceklerini savunmuslardir (Dailey and Kirk, 1992: 306; Giil, 2003: 85).

2.3.2. Meslege Baghhk

Ise bagliliktan farkli olarak meslege baglilik, bireyin belirli bir dalda beceri ve
uzmanlik kazanmak iizere yaptig1 ¢caligmalar sonucunda mesleginin yasamindaki 6nemi ve
ne kadar merkezi bir yere sahip oldugu ile ilgilidir. Meslege baglilik, meslegi severek

yapma, onunla Ozdeslesmis olmay: ifade etmektedir, oOrgilite baghlik ise, o oOrgiitle
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Ozdeslesme ve o oOrgiite ait oldugunu hissetmeyi ifade eder. “Meslege devam etme istegi” o
meslege vazgecemeyecek kadar yatirim yapmis olmak ve vazgegmenin yiiksek maliyeti ile
ilgilidir. “Orgiitte kalmaya devam etme istegi” de, ayn1 sekilde o drgiite vazgecemeyecegi
kadar emek vermis olmak, ayrilmanin yliksek maliyeti veya bagka alternatiflerin olmamasi

seklinde agiklanabilir (Baysal ve Paksoy, 1999: 7).

Morrow'a gore mesleksel baglilik, is veya orgiite karst hissedilen duygulardan
cok daha saglamdir. Mesleki baglilik tipki orgiitsel baglilik gibi tutumsal ve davranigsal
olmak iizere iki yaklasim c¢ergevesinde ele alinmaktadir. Davranigsal perspektife gore
mesleki baglilik, mesleki birliklere katilim ve mesleki literatiirii takip etme gibi faaliyetlere
odaklanmaktadir. Tutumsal perspektif ise bireyin yeni fikirler tretmedeki katkisi, bu
katkilarin orijinalligi ve bireyin igine karsi olan tutumu gibi konulara agirlik vermektedir

(Morrow and Wirth, 1989: 41).

Mesleki baglilik bireyin sahip oldugu beceri ve uzmanlik sonucunda
mesleginin hayatindaki 6nemini anlamasi ile ilgilidir. Daha acik bir ifadeyle mesleki
baglilik, bireyin belli bir alanda beceri ve uzmanlik kazanmak amaciyla yaptig1 calismalar
sonucunda mesleginin yasamindaki 6nemini ve ne kadar merkezi bir yere sahip oldugunu

algilamasidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8).

Mesleki baglilikla orgiitsel baglilik mukayese edilecek olursa, genellikle bu iki
kavramin birbirinin zitt1 oldugu goriisii hakimdir. Ciinkli meslege ve orgiite baglilik norm

ve degerleri temelde uyumsuz bir nitelik arz etmektedir. Faydaci orgiitlere bagliligin,
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ozellikle onceden bir meslege bagl olan ¢alisanlar icin fevkalade zor oldugunu, bu tiir
calisanlarin mesleklerine baghliklarinin orgiitlerine bagliliklarindan daha kalict oldugunu

goriilmektedir (Giil, 2003: 84).

Mesleksel baglilik ve orgiitsel baghlik iliskisini iki farkli modeli inceleyerek

anlatabiliriz. Bunlar (Cengiz, 2001: 14-17):

2.3.2.1. Catisma Modeli

Bu modele gore, mesleksel bagliliginin orgiitsel baglilik ile olumsuz bir iliskisi
vardir. Cilinkii mesleki deger sistemini aciklarken mesleki 6zerklik, mesleki etik, mesleki
standartlara uyum, mesleki otorite ve sadakat gibi degerlerden sz edilebilir. Buna kargin
biirokratik deger sistemi, hiyerarsik otorite ve kontrol, orgiitsel norm ve diizenlemelere

uyum, orgiitsel sadakat gibi degerleri i¢ine almaktadir (Wallace,1993: 333-349).

Sorensen'e gore mesleksel baglilik, bireyin kendisini meslegine ve mesleki
kariyerine adamasi, bununla birlikte mesleki etik ve amaclan kabul etmesidir. Bu noktada,
hiyerarsik kontrol gibi biirokratik degerlere olan baglilik, mesleki otorite gibi 6zellikleri
vurgulayan mesleki degerlerle uyum iginde olmaz ve bu da orgiite sadakatsizlik olarak

diistintilebilir (Lanchman and Aranya 1986: 228; Cengiz 2001: 14-17).

Bu degerlerin birbirleriyle ¢atistig1 diisiincesinden yola ¢ikilarak, mesleksel ve

orgiitsel bagliligimin uyusmadigina inanilir.
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2.3.2.1. Uyum Modeli

Meslege ve orgiite baglilik arasinda potansiyel bir catisma yoktur. Bireyin
profesyonel isinden beklentileri ve profesyonel amaglan orgiit tarafindan karsilandigi

Olclide, iki baglilik arasinda uyumlu bir iliski olabilir.

Wallace'e gore, ii¢ potansiyel ara¢g bu iliskinin igerik ve boyutunu

degistirmektedir (Wallace, 1993: 336-349):

a) Meslekte uzmanlasma derecesi,
b) Bireyin orgiitteki pozisyonu,

€) Mesleksel baghiliginin farkli bigimlerinin varligi.

a) Iki baghlik arasinda olumsuz bir iliski varsa; daha profesyonel isler igin
meslek ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskinin olumsuz olma olasilig1 fazladir. Bunun
sebebi ise, profesyonellestikge, bireylerin amag ve degerlerinin 6rgiit tarafindan karsilanma
olasihigmin azalmasidir. Iki baglilik arasinda olumlu bir iliski varsa; daha profesyonel

meslekler i¢in olumlu bir iligkinin var olma olasilig1 daha fazla olacaktir.

b) Mesleksel ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi etkileyen ikinci bir faktor
ise, bireyin orgiit i¢indeki pozisyonudur. Mesleki deger sistemi Orgiit ile uyumsuzluk
igindeyse, profesyoneller ydnetici pozisyonlarini isgal ederler. Ornegin yonetici

pozisyonlari, meslekten ziyade Orgiit ama¢ ve degerlerini yansitir. Sonu¢ olarak da,
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yonetici pozisyonlarindaki profesyonellerin mesleksel ve oOrgiitsel baglilik arasindaki

iligkisi biraz daha uyumsuz olur.

Karsiliklt gelisen bir tartisma, yoneticilerin, yonetici olmayan c¢aliganlara gore
orgiitlerine daha bagl olduklaridir. Bunun sebebi ise, yonetsel sorumluluk ve ¢ikarlardir.
Boylelikle, yonetici veya miidiir konumundaki profesyoneller icin, meslek ve orgiit
bagliliklar1 arasindaki iliski daha uyumlu olabilir. Ciinkii, mesleksel ve orgiitsel rolleri,

mesleki iiyelik rollerinden daha fazla birlesmis olacaktir.

C) Birgok kavram, mesleksel baglilik yerine kullanilir. Profesyonel baglilik,
kariyer bagliligi bunlarin bir kagina ornektir. Her ne kadar bu kavramlarin mesleksel

baglilik ile iligkisi olsa da, farkli yapilara ve anlamlara sahiptir.

Wallece 1993'de yaptig1 calismada, mesleksel ve orgiitsel baglilik arasinda
giiclii ve olumlu bir iliski oldugunu bulmustur. Bunlardan ilki, uzmanlagma arttikca, her iki
baglilik arasindaki iliskinin daha da arttigidir. Bir bagka deyisle, uzmanlasma derecesi, iki
iliskinin dogasini degistirmektedir. ikincisi, ydnetici ve nezaretci statiisiindeki kimseler
icin de, mesleksel ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski daha olumlu olmaktadir. Son olarak,

profesyonel baglilik, kariyer bagliligi gibi, mesleksel bagliligin 6l¢iimiinde kullanilan

farkli teknikler de iliskinin dogasini degistirmektedir (Wallace, 1993: 336-349).

Vandenberg ve Scarpello'ya gore, her iki baglilik birbirinden bagimsiz

olmamakla beraber, mesleksel baglilik, orgiitsel bagliliginin belirleyicilerindendir. Bu iki
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baglilik olumlu bir korelasyon i¢indedir. Bu iligki i¢inde, bireyin mesleginin orgiit i¢in ne
kadar 6nemli oldugu belirleyici rol oynamaktadir. Meslek, orgiit i¢in ne kadar 6nemli ise,
her iki baghilik arasindaki iliski de o kadar gii¢lii olur. Boyle durumlarda, orgiit dyle bir
deger sistemi belirler ki, bu deger sistemi tamamiyla mesleki deger sistemi ile uyumlu olur

(Cengiz, 2001: 14-17).

Aranya ve Lachanan'a gore, mesleksel ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligkinin
uyum veya c¢atisma boyutunu belirleyen en 6nemli faktor “Orgiitsel yap1”dir. Burada ele
alinan goriise gore, mesleksel ve oOrgiitsel baglilikta bir ¢atigma s6z konusu degildir. Burada
onemli olan mesleki deger ve amaglardir. Meslege baglilik, mesleki sosyalizasyon siirecinde
elde edilir. Bu siire¢ sirasinda mesleki degerlerin kabulii sikca giindeme gelir. Mesleksel
baglilik, orgiitsel bagliligin belirleyicisi oldugu gibi, ayn1 zamanda onu etkilemektedir. Bu
etki, iki siire¢ sonucu olabilir: Beklentilerin gergeklesmesi ve kendi kendine secim.
Mesleksel baghlik kendini meslekle ilgili beklentilerinde gdsterir. Bu nedenle de
profesyoneller, istthdam edildikleri orgilitten mesleki normlarina uygun davranmalarina
izin verilmesini ve profesyonel amaglarin1 basarmak isterler. Profesyonellerin orgiitlerine
bagli olmast bu beklentilerin gerceklesmesine baghdir. Beklentilerin gergeklesmesi,
yabancilagma, is tatmini gibi orgiitte kalmay1 veya orgiitten ayrilmayi etkileyecek tutumlari

da belirleyecegi diigiiniiliir (Cengiz, 2001: 14-17).

Biinyesinde profesyonelleri isttihdam eden orgiitler i¢cin mesleki ve oOrgiitsel
baglilik iliskisi ¢ok onemlidir. Ciinkii meslegine ve amaglarina bagli olan profesyonellerin

gosterdikleri kurumsal bagliligin derecesi oldukea diisiiktiir. Ote yandan hem meslegine
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hem de kurumuna bagli olan bireylerin orgiit etkinligini artiran davraniglar sergiledigi
saptanmistir. Bu durumda 6rgiitler bireylerin mesleki faaliyetlerini 6diillendirmek ve kendi
alanlarindaki gelismeleri takip etmelerine zemin hazirlamak suretiyle mesleki beklentiler
ile kurumun beklentilerini ayn1 ¢izgiye ¢ekmenin yollarini aramalidirlar. Bu yolla mesleki
baglilik ve orgiitsel bagliligin es zamanl olarak hissedilmesi saglanmis olacaktir (Col,

2004: 53).

2.3.3. Calisma Arkadaslarina Baghhk

Orgiitsel baghilik kavramimi, c¢alisma ortaminda siirekli birlikte olan
personelin birbirleri ile ilgili iliskileri ortaya koyan baglilik ile agiklamak istedigimizde, is
arkadaslarina baglilik, bir kisinin orgiitte ¢alisan diger kimselerle 6zdeslesmesi ve onlara
baglilik duygusu hissetmesidir. Bir kimse yeni ¢alismaya basladigi bir orgiitte, kidemli
calisanlar ona bir cesit kilavuzluk yaparak, bireyin ihtiyaclarini gidererek, onun orgiite
iligkin tutumunda kalic1 etkiler meydana getirmesine yol agar (Randall and Cote, 1991:

195).

Orgiitsel baghlik ile is arkadaslarina baglilik kavrammnn birbiri ile iliskisini
aciklarken isgdrenlerin kendilerini bir takim olarak adlandirip adlandirilmadigini bilmek
baghilig daha kolay agiklayacaktir. Orgiitlerde, isbirligi tutumunun geliserek orgiitsel
baghlik kazandirilmasi i¢in bagvurulan yontemlerin en O6nemlilerinden biri takim ruhu

olusturmaktir.
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Arastirmalarda takim {iiyeligi ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu yonde bir
iligkinin bulundugu ifade edilmektedir. Bir takimin verdigi kararlarin isabetliligi ve
uygunlugu, yapilan igbirligi oranina baglh kalmaktadir. Bu noktada, bu igbirliginin yiliksek
diizeyli olmasi1 alinan karara ve takima baglilig1 giiclendirmektedir. Bu baglilikta 6rgiitsel
bagliligr olumlu yonde etkilemektedir. Bireysel bazda ele alindiginda, ¢alisanlarin karar
alma siirecine katilmalari, onlara karar vericiler ya da yoneticiler tarafindan deger
verildiginin bir gostergesi olarak algilanmakta ve orgiit icerisindeki statiilerinin giiclenmesi

sonucu yaratmaktadir. Bu da orgiitsel baglilig1 arttirmaktadir (Ince ve dig., 2005: 439-446).

Is arkadaslarma baglilik belli bir amag icin olabilecegi gibi kendisi de baslh
basma bir amag olabilir. insanlar bir takim ¢ikarlar saglamak ya da hoslandiklar igin
arkadaslik kurabilirler. Baghlik giidiisii yiiksek olan calisanlar daha samimi olmakta ve
arkadaslik baglarina daha fazla dnem vermektedirler. Ileriye doniik tasarilarla ugrasmaktan
cok, insanlarla birlikte olduklari, onlarla belli seyler paylastiklart ve onlara yardim

edebildikleri islerde ve ortamlarda ¢aligmayi segerler (Ertekin, 1978: 14).

Is arkadaslarina baglilik gdstermenin hem bireysel hem de &rgiitsel bir takim
sonuglart vardir. Bireysel olarak, bir kisinin, bir gruba aidiyet duygusu tasimasi
performansini olumlu yonde etkilemektedir. Kisilerin isle ilgili problemlerinin ¢dziimiinde
i3 arkadaglarina baglilik o6nemli katkilar saglamaktadir. Sosyal katilim dayanigma
duygusunu artirarak, giiclii bir orgiitsel bagliligin olusmas1 ve gelismesi icin gerekli

altyapiy1 hazirlamaktadir (Wallace, 1995: 236; Giil, 2003: 86).
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2.3.4. itaat

Itaat kelime olarak verilen emre uymak, emredileni yapmak veya yapmamak
anlamina gelmektedir. Bu nedenle orgiit icinde olusacak otorite c¢alisanlarin verilen

emirleri yerine getirmesi onlarin orgiitsel baghiligi ile iligkilidir.

Genellikle, itaat kavrami  bagliik  kavrammnin  kapsami iginde
degerlendirilmektedir. Ancak, tersini diisiinmek diger bir ifadeyle baglilig1 itaat
kavraminin iginde degerlendirmek her zaman miimkiindiir. itaat olmaksizin baglilik anarsi
getirir. Baglilik olmaksizin itaat ise kisinin Orgiit yararina yonelik katki ve cabalarim
icermeyeceginden, Orgiitiin ilerlemesini saglayacak adimlar atilmasimi engelleyecektir.
Ozetle orgiitsel baghlik ve itaat birbirinin zitth veya birbirinin yerine kullanilabilecek

kavramlar degil, aksine birbirini tamamlayici nitelikteki kavramlardir (Giil, 2003: 88).

Baglilik olmadan gosterilen itaat ise orgiitiin ilerlemesini hizlandiracak 6nemli
adimlarin atilmasini saglamakta yetersiz kalir. Clinkii sadece itaat duygusuna sahip bireyler
Orgiit yararia daha ne gibi katkilar saglayabileceklerini diisiinmeye ihtiya¢ hissetmezler ve

sonug olarak yenilikgi fikirlerini ortaya koyamazlar (Col, 2004: 52).

2.3.5. Is Tatmini

Insanlar belirli bir yastan itibaren giinliik yasantilarinmn biiyiik bir bdliimiinii

iste gecirmektedirler. Bu baglamda yalnizca ekonomik durumunu degil, psikolojik
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durumunu da yakindan etkileyen isinden beklentilerini elde eden insan daha mutlu
olabilmektedir. Dolayisiyla ig tatmini insan yasaminda hem ekonomik hem de psikolojik

acidan 6nemli bir role sahiptir.

Is tatmini, isgdrenlerin bedensel ve zihinsel sagliklari yaninda, bireysel,
fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir belirtisidir. Is tatmini denince, isten elde edilen maddi
cikarlar ile iscinin, “beraber ¢alismasindan zevk aldigi is arkadaslari ve eser meydana

getirmesinin sagladigi mutluluk” akla gelmektedir (Simsek ve dig., 2003: 150).

Orgiitsel baglilik, orgiitiin ama¢ ve degerlerini kapsayacak sekilde orgiite
baglilik tizerine odaklasirken; is doyumu, isgdrenin gorevlerini yaptigi belli is cevresi
tizerinde yogunlagsmaktir. Sonugta baglilik gibi Orgiite yonelik tutumlar orgiitsel; is
doyumu gibi daha spesifik tutumlar ise gérev yonelimli sonuglarla yakindan ilgilidir. Iki
kavram arasindaki temel fark, "isimi seviyorum" ve "calistigim Orgiitii seviyorum" seklinde
ozetlenebilir. Is tatmini, calisanin yapmakta oldugu isine kars: gelistirdigi tutumlarla ilgili
iken, Orglite baglilik ¢alisanin ¢alistigi orgiite kars1 gelistirdigi tutumlarla ilgilidir (Tiryaki,

2005: 96).

Gaertner, is tatminini ¢alisanlarin orgiit tarafindan ¢alistirilmis olma yoniindeki
olumlu duygusal yonelimlerinin derecesi olarak ifade etmektedir. Yazar is tatmini ve
orglitsel bagliligin yapisal belirleyicilerini ve bunlar arasindaki iliskileri agiklamak iizere
yapmis oldugu calismayi ii¢ model icinde ele almistir. Oncelikle yazarin yapisal belirleyici

olarak el aldig1 degiskenler; iicret, arkadas destegi, is yiikii, rol ¢atismasi, rol belirsizligi,
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otonomi, igin rutinlik derecesi, promosyon sanslari, algilanan adalet ve amir destegidir. Tk
modelde tiim belirleyiciler hem is tatmini hem de orgiitsel baghlik ile iliskilidir. ikinci
modelde ise, tiim belirleyiciler sadece is tatmini ile iligkili, ig tatmini de orgiitsel baglilikla
iligkilidir. Son modelde ise, degiskenler bazilar1 is tatmini ile iliskili iken, bazi
degiskenlerde orgiitsel baglilik ise iliskilidir. Calismanin sonucunda yazar ikinci ve iiglincii
modelin karsimi denebilecek bir sonug elde etmistir. Yani bazi degiskenler sadece is
tatmini ile iliskili iken, diger degiskenler ise orgiitsel baglilik ile iligkili ¢ikmig ve bunun
yaninda is tatmini de orgiitsel bagllik ile iliskili ¢ikmistir. Yapisal belirleyiciler ve orgiitsel
baglilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi gosteren model Sekil 5’te goriildiigi gibidir (Asan

ve Ozyer, 2008: 135-136):

Is tatmini kisinin ise veya onun belirli ydnlerine olan duygusal tepkisini
yansitirken, drgiitsel baglilik bir biitiin olarak genel bir duyguyu yansitmaktadir. Orgiitsel
baglilik is tatminine gore daha genis bir kavrami ifade eder. Orgiitsel baglilik amaclan ve
degerleri kapsayacak bir sekilde baglanmayr ifade ederken, tatmin, kisinin gorevlerini
yerine getirdigi bir is veya ¢alisma ortamini ifade eder. Is tatmini bir tutum iken, drgiitsel
baglilik ayn1 zamanda bir davranistir. Dolayisiyla is tatmini daha pasif, baglilik ise daha
aktif bir anlam tasimaktadir. Baglilik yavas ama istikrarli, is tatmini ise daha degiskendir

(Ince ve Giil, 2005: 21-22).
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Ucret >
Arkadas Destegi
Rol Catlsma51>
Is Yiikii >
Rol Belirsizlig> \/
Otonomi > r<(1’ikselme Sansi
Rutinlik >/ Orgitsel Baghtk || | < Adalet

Is Tatmini

Sekil 5. Yapisal Belirleyiciler Ve Orgiitsel Baghihk Ve Is Tatmini Arasindaki iliski

Kaynak: Gaertner, Stefan; Structural Determinants of Job Satisfaction and Organizational Commitment in
Turnover Models, Human Resource Management Review, 1999, (4): 479 — 493)

2.4. ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYINi BELIRLEYEN UNSURLAR

Literatiir incelendiginde arastirmacilarin orgiitsel bagliliga etki eden unsurlari
belirlerken, farkli gruplar halinde smiflandirdiklart goriilmektedir. Burada bireysel
unsurlar, Orgiit yapisina iliskin unsurlar ve son olarak ta orgiit dis1 unsurlar olmak iizere
ticli bir siniflama igerisinde Orgiitsel bagliliga etki eden unsurlar incelenmeye ¢a-

lisilacaktir.
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2.4.1. Bireysel Unsurlar

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel unsurlar, demografik degiskenler ile is ve
calisma hayatina iliskin degiskenler olmak {izere iki alt bashikta incelenmektedir.
Demografik degiskenler, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem, bireyin psiko-sosyal
ozellikleri, basar1 giidiisii, igsel motivasyon, ¢alisma degerleri gibi. Is ve calisma hayatina
iliskin degiskenler ise, basar1 arzusu, katilimci degerler ve cikarci degerler olarak ifade

edilmektedir (Giimiistekin ve Emet 2007: 1- 8).

BIREYSEL UNSURLAR

~_~—

Demografik Degiskenler Is Ve Calisma Hayatia Iligkin
Bireysel Degiskenler

~ .
s A

Cinsiyet

Egitim Diizeyi
Kidem

Psiko-Sosyal Ozellik.
Basar1 Giidiisii

I¢sel Motivasyon

Calisma Degerleri /

e Basar1 Arzusu
e Katilimc1 Degerler
e (ikarci Degerler

Sekil 6. Bireysel Unsurlar
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2.4.1.1. Demografik Degiskenler

Yas ile orgiitsel baglilik arasinda iliski s6z konusu oldugunda pozitif bir durum
karsimiza ¢ikmaktadir. Yas ilerledikge oOrgiitsel baglilik artmaktadir. Yasi biiylik olan
isgorenler, genclere gore oOrgiitte daha fazla tecriibe yasarlar. Yasanan bu tecriibelere bagl
olarak, isgorenlerin Orgiitsel bagliliklari da yiikselebilir (Allen and Meyer, 1993: 51).
Mesleklerine ¢ok fazla yatirim yapmamis, daha geng isgdrenlerin, mesleki basarilar gelismis
daha yash isgorenler kadar orgiitlerine baglilik duymadiklari, daha yiiksek diizeyde is birakma

egiliminde olduklari yapilan arastirmalar neticesinde ortaya ¢ikmistir (Balay, 2000: 56).

Salancik yaslh calisanlarin geng ¢alisanlardan daha fazla baglilik gostermesinin

nedenlerini asagida 6zetlemistir (Salancik, 1977: 14):

e Calisan oOrgiitiinde ne kadar uzun siire kalirsa daha iyi gorevlere getirilme
olasilig1 ve beklentisi fazla olmaktadir. Yani kariyer yapma imkanlar ile
hizmet siiresi arasinda paralellik arz etmektedir.

e Yasi biiyiik olan ¢alisanlar daha cazip islere atilmay1 geng calisanlara gore
daha riskli gormektedirler.

e Yashh calisanlar islerini yaparken kendilerine ve tecriibelerine

giivendiklerinden daha fazla tatmin duymaktadirlar.

Cinsiyet ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligki {izerine bir¢ok arastirma

yaptlmistir. Bu caligmalarda kadinin bir¢ok ayri is kolunda, is hayatina girmesi bu
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calismalarda daha saglikli sonuglar elde etmeye imkan saglamistir. Cilinkii kadinin aile
icindeki konumu, is giicline katilmalarinda Oniine c¢ikan engeller ve cevresel nedenler
nedeni ile is hayatinda pek fazla yer bulamamislardi. Cinsiyetin ¢alisma yasaminda etkisi,
toplumsal agidan kadin ve erkege uygun goriilen ve yiiklenen goérevler olarak

incelendiginde, kadin ve erkegin baglilik diizeyleri farklilik gostermektedir.

Cinsiyet, medeni durum ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin tespiti igin
yapilan bir arastirmada, kadinlarin erkeklerden daha az oranda is kurumlarii degistirme
egilimde olduklari, bekar olan bireylerin evli olan veya ayr1 yasayan ciftlere oranla, cazip
is segeneklerine karsi daha olumlu baktiklart saptanmistir. Evli veya evlilik sonrasi
ayrilmig bireyler, ozellikle bayanlar, baglilik gosterdikleri oOrgiitten ayrilmayr baglilig
olmayan bekar bireylerden daha maliyetli gormektedir (Balay, 2000: 57-58.) Bayanlarin
ozellikle is kaybetmeleri ¢ogu kapanik toplumlarda ailesel ve ¢evresel faktorler nedeni ile
bir daha ise basa baslayamayacaklarin1 gbz Oniine almalari, onlarin i¢inde bulunduklari
orglite birakmak istemeyislerine sebep olmaktadir. Bu da erkeklere oranla kadinlar1 daha

cok oOrgiite bagli bir duruma getirmistir.

Aragtirmacilarin bazilar1 da kadinlara oranla erkeklerin daha ¢ok bagiml
oldugunu sodylemislerdir. Kadinlarin her zaman aile yasantilarina ve evle ilgili gorev ve
rollerine, erkeklere gore daha fazla 6nem vermeleri Orgiitsel kariyer ve degerlerin ikinci
planda kalmasina neden olmaktadir. Dolayisiyla kadin calisanlar orglitsel gorev, rol ve
kariyer beklentilerine yeterince zaman ayiramamakta ve baglilik gosterememektedirler

(G6kmen, 1996: 9). Kadinlarin isgliciine katilmalarinda ¢esitli engeller bulunmaktadir. Bu
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engeller kadinlara yonelik olumsuz tutumlardan, is-aile stresinden, rol catigsmasindan,
hukuksal normlardan, ahlaki, dinsel ve kiiltiirel yapilardan ya da erkek ¢alisanlara yonelik

insan kaynaklar1 politikalarindan ortaya ¢ikabilmektedir (Chiu and et al, 1999: 485-503).

Orgiitsel baglhlik ile egitim diizeyi arasinda ters yonlii bir iliski vardir.
Isgdrenlerin egitim seviyeleri ile drgiitsel bagliliklar1 arasinda bu iliskiyi, egitim diizeyi
yiikksek isgorenlerin is seceneklerinin fazla olmast nedeni ile belirli bir Orglite
bagliliklarinin azaldig: ifade edilmektedir (Mathieu and Zajac, 1990: 177). Bunun nedeni
egitim diizeyi yliksek olan isgdren icin galistigi orglit onun tek secenegi degildir. Yiiksek
egitimli ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi ve beceri diizeyleri, orgiitiin amaglart ve kiiltiiri ile
celismedigi miiddetce baglilik hususunda sikinti olmayacaktir. Ama Orgiit kendisini
yenilemekte ama¢ ve hedeflerini belirlemede, yetersiz kalirsa bunu fark eden egitimli
personel Orgiit i¢indeki yerini sorgulayacak ve kendisini geriye gotiiren degil ileriye

gotiiren bir orgiit arayacaktir.

Egitim diizeyi diisiik olan isgdrenlerin, bulunduklar orgiite baghliklar1 ise
kendilerinin ¢alistiklar1 orgiitii tek secenek olarak gormeleri, 6rgiit ¢ikarilma durumunda

yeni bir is bulamama yani issiz kalma kaygisindan dogmaktadir.

Kidem orgiitte calisilan siireyi ifade etmektedir. Baglhilik ile iliskisi
incelendiginde dogru orantili bir iliski ortaya ¢ikmaktadir. Kidem ile yas kavramlarinin

baglilik ile olan iliskisinde ayni1 benzer sonuglar ¢cikmaktadir.



98

Orgiitte ¢alisilan siire arttik¢a, orgiitsel baglilik da artmaktadir (McCaul and et
al., 1995: 80-90). Ciinkii kidem siiresinin yiiksek bir seviyede olmasi galisanin Orgiitii
benimsemesi ve o Orgiiti c¢alisip emekli olacagi yer olarak gormesinden
kaynaklanmaktadir. Ozellikle de yiiksek kidemli ¢alisanlarm isten cikarilma maliyeti
ozellikle iilkemizde kidem siiresi daha diisikk kidemli personele oranla daha fazladir.
Isveren bu sebepten dolay: isten ¢ikarmalarda tecriibeli kidemli personelini ¢ikarmak
yerine tecriibesiz yeni ¢alisanini ¢ikartmak daha kolay olacaktir. Ayrica igveren bir Orgiitte
isgoreni i¢in yapmis oldugu egitim yatirimlari onu orgiitte daha fazla tutmak istemesi ile de

iligkilidir.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bir diger kisisel faktdrde galisanin psiko-sosyal
Ozellikleri ile ilgilidir. Bunlar isgbrenin ¢alisma degerleri ve kisilik 6zelligidir. Bireyin kisilik
yapist, Ozellikle negatif ve pozitif duygusalligi oOrgiitsel bagliligi etkiler. Pozitif
duygusalligin orgiitsel baglilik ile pozitif yonlii, negatif duygusalligin ise negatif yonlii iligkisi
oldugu diistiniilebilir. Bireyin ¢alisma degerleri ise, bireyin is veya is ¢evresiyle ilgili bireysel
degerlendirmeleridir. Calisma degerleri, calismaya iliskin olumlu veya olumsuz yargilar
olarak da diisiintilebilir. Calisma degerleri bir anlamda, bireylerin ¢alisma amaglarini ve

calismaya olan bakis agilarini yansitmaktadir (Cakir, 2001: 134-136).

Bu kavram literatiirde is ahlaki kavrami ile baglantili olarak aciklanmaktadir.
Calismaya iligskin olumlu degerlerin tamamini ifade eden, is ahlaki i¢in ¢aligma yasami
siirdiirmek, maddi rahatlik ve ferahligin &tesinde, kendi basma degerli bir eylemdir. Is

ahlaki yiiksek olan birey, bosa vakit ge¢irmek yerine ¢ok ¢alismaya, yeteneksizlige karsi
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beceri kazanmaya, savurganliga karsi tutumlu olmaya, emek harcamadan elde edilen
kazang yerine kendi emegi sonucu elde ettigi kazanca iistiin deger verir ve ¢aligsmaya karsi
olumlu bir yaklagim sergiler. Calismanin bu sekilde olumlu bir deger tasimasi ya da gurur
ve erdem kaynagi ve 0diil olarak algilanmasi ile birerlerin is tutumlar1 arasinda olumlu
iliskiler saptayan arastirmalar mevcuttur. Olumlu ¢aligma degerlerine sahip olan bireylerin
is tatminlerinin, oOrgiitsel bagliliklarinin ve ise bagliliklarinin yiikksek oldugu tespit

edilmistir (Cakir, 2001: 134-136).

Basar1 giidiisli, bireylerin miikkemmel sonuglara ulagsmak i¢in ¢abalamalarina
neden olan saik olarak tanimlanmigtir. Organizasyonel bagliligi yiikseltmek igin,
calisanlarin daha yliksek basarilara ulasabilecekleri ortamlar ve yapilar hazirlama, onlarin
farklilik ve {istiinliik duygularini gerceklestirebilecekleri imkanlar sunulmasina agirlik
vermek gereklidir. Hirs ve basariya inanma duygusu agirlikta oldugu ¢alisanlarin, bir amag
icin gereginden fazla ¢aba harcayabilme, daha iyi ve hizli olma istedi, gayretli ve siki
calisma, zor gorevler ile karsilasilsa bile uzun siire calisabilme, zor gorevlerin bir gurur
kaynag1 olmasi, disiplinli ve islerin zamaninda yapilmasi gerektigine inanma ve bu biiyiik
gayret ve inancin daha iist bir pozisyona gelmek i¢in gerceklestirilen faaliyetler dizini
olduguna inanma duygularinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisanlarin organizasyona
duygusal olarak baglanabilmesi i¢in ¢abalarinin neticesinde basariya ulasma konusunda
inang¢larinin saglanmasi1 gerekmektedir. Bu amagla, calisanlarin se¢imi ve atama/terfileri
esnasinda bu durum g6z onilinde bulundurulmali ve uzun siireli performans gdsteren

caliganlar tercih edilmelidir (Kaya ve Selguk, 2007: 186).
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Ustiinliik ve farkli olma 6zelligi yogun calisanlarin, isler ve diger calisanlar
tizerindeki hakimiyet duygusunun yiiksek oldugu belirtilebilir. Bu duygunun pasif
durumdan aktif bir rol almasi yoniinde desteklenmesi ve yapict rekabet yoniinde
gelistirilmesi gerekmektedir. Prestij ve statii acisindan beklentileri olan, farkli olmay1
isteyen bu ¢alisanlarin, farklilik duygusunu ortaya ¢ikarmak igin uygun ortamlar ve araglar
yaratmak gerekir. Kusursuz is gérme durumunda odiillendirme, yilikseltme ve iicret artisi
saglamaya ek olarak onaylama ve taktir etme bunlara 6rnek olarak verilebilir.
Odaklanmanin yiiksek diizeyde oldugu goriilen c¢alisanlardaki ortak ozellikler;
zor/yaraticilik gerektiren gorevlerin tercih edilmesi, basar1 giidiisiiniin tatmin edilmesinin
on planda oldugu ve genellikle yogun bir sekilde odaklanma ile islerin ele alinmasidir. Bu
durumda, calisanlarin organizasyonel bagliliginin diger c¢alisanlardan daha farkli sekilde
ele alinmasi gerektigi soOylenebilir. Dikkat edilmesi gereken bir nokta ise, asiri
odaklanmanin c¢alisanlar tizerinde olumsuz bir etki yaratabilmesidir. Bu nedenle,
odaklanmanin bireysel basariy1 destekleyecek sekilde belirli bir diizeyde tutulmasi gerekir

(Kaya ve Selguk, 2007: 186).

I¢sel motivasyon, kisinin kendi yeteneklerini ortaya koyma deneyimi olarak da
nitelendirilebilir. I¢sel motivasyon araglari, dogrudan isin dogasiyla ilgilidir ve isin
iceriginden kaynaklanir. Ilgi gekici ve zorlayici is, iste bagimsizlik, isin calisan agisindan
onemi, ise katilim, sorumluluk, gesitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve becerilerini
kullanma firsatlar1, kisinin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi faktorleri

igermektedir (Agca ve Ertan, 2008: 151).
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Synder ve Spreitzer da yaptiklar1 calismada duygusal baglilik ile igsel
motivasyon arasinda anlamli, pozitif iliskinin varligindan bahsetmektedirler. Buna gore,
calisanlarin duygusal bagliliklari arttikga igsel motivasyonlar1 da artmaktadir (Synder and

Spreitzer, 1984: 155).

Yoneticilere calisanlarin duygusal bagliliklarin1 ve igsel motivasyonlarini
arttirmak i¢cin Oncelikle c¢esitli igsel motivasyon araglarini basari ile uygulamalari,
sosyalizasyonlarina 6nem vermeleri ve kariyer planlamasi yapmalar1 6nerilir. Calisanlarin
duygusal bagliliklar: ile i¢sel motivasyonlari arasinda anlamli, pozitif bir iligkinin varligi,
yoneticilerin duygusal bagliliga ayr1 bir 6nem vermelerini zorunlu kilmaktadir (Agca ve

Ertan, 2008: 151).

Bireyin calisma degerler1 ile oOrgiitiin degerleri arasindaki uyumlulugun
derecesi bagliligin ne diizeyde oldugunu gostermesi acisindan 6nemlidir. Bagliliga iliskin
davraniglar, bireyin insan olarak varligina temel aldigi deger standartlarmin disa
yansimasidir. Bu nedenle; bireyin orgiite duydugu bagliligin, calisma hayatina duydugu

degerler ile yakin iliskisi vardir (Cengiz, 2001: 58).

Yasamlarinin temel unsurunu c¢alismak olarak goren bireylerin Orgiitsel
bagliligi, yasamlarini farkli degerler istiine kurmus bireylerden daha yiiksektir (Dubin, and

etal., 1975: 411-421).
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2.4.1.2. Is Ve Calisma Hayatina Iliskin Bireysel Degiskenler

Gicli bir ¢calisma etigi olan kimselerin orgiite baglilik egilimlerini daha yiiksek
olacag1 beklenir. Giiglii katilime1 degerler tagiyan bireylerin, giiclii ¢ikarci degerler tasiyan

bireylere gore daha yiiksek orgiit bagliligi sergiledikleri saptanmistir (Cengiz, 2001: 58).

Is degerleri olcegi, degerleri alti Slgek grubunda ele almistir. Bunlar;
mesguliyet tercihi (is basinda aktif ve yogun olma tercihi), isten duyulan gurur (isini iyi
yapmasindan kaynaklanan hosnutluk ve tatmin olma), ise katilim (Orgiitle ilgili eylemlere
duyulan ilgi), paraya duyulan ilgi (para kazanmaya verilen 6nem), sosyal statii (isin sosyal
konum {tizerindeki etkisi), ylikselme istegi (daha yiliksek pozisyon ve daha iyi yasam
standardi elde etme istegi) olarak siralanabilir. Putti ve arkadaslari, calisma hayatina iliskin
degerler ile Orgiitsel baglilik arasinda orta derecede gliglii bir iliski bulduklar
calismalarinda, bu alt1 6l¢ek grubu yeniden ele almiglardir. Bu yeni siniflandirmaya gore,
isten duyulan gurur, ise katilim, mesguliyet tercihi ve yiikselme arzusu igsel; sosyal statii
ve paraya duyulan ilgi digsal degerler basliklar1 altinda toplanmistir. Bu iki grup degerler
arasinda, igsel degerlerin, digsal degerlere nazaran orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinin

daha yiiksek oldugunu saptamislardir.

Yiiksek bir iicret, adil davranma, basarilarinin takdir edilmesi, takim g¢alismasi
gibi calisanlarin beklentileriyle ilgili olan hak etme normu ve ¢ok ¢aligsma, is arkadaslariyla
isbirligi, isverene sadakat gibi bireylerin Orgiitlerine saglamak zorunda olduguna

inandiklar katkilarla ilgili olan zorunluluk normlari ile baglilik arasinda yiiksek korelasyon
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bulunmustur. Zorunluluk normunun bir uzantisi olarak is gereklerini yerine getiren birey,

hak etme normunun dogal bir sonucu olarak beklentilerinin kargilanmasi yoniinde bir inang

tasir. Bu iki is normu Orgilit normlariyla Ortiistiigli siirece bireylerin orgiitsel baglilig

olumlu yonde etkilenir. Sonug¢ olarak, ¢aligma hayatina iligkin degerler yani bireylerin

calisma hayatina aktif katillm nedenleri ve caligma hayatindan bekledikleri orgiitsel

baglilig1 etkilemektedir (Cengiz, 2001: 58).

2.4.2 Orgiit Yapisina iliskin Unsurlar

Orgiitsel baglihgin istenilen diizeyde olabilmesi igin ilk gorev baglihig

etkileyen orgiitsel faktorlerin ne kadar belirleyici oldugunun belirlenmesi gerekmektedir.

Bu faktorler Sekil 7°de goriilebilecegi gibi, yonetim ve liderlik tarzi, igin 6zellikleri ve

Onemi, licret, denetim (nezaret), orgiitsel adalet, orgiitsel kiiltiir, 6diillendirme sistemi, rol

belirsizligi ve catismasi ve takim ¢aligmasi.

{ Yo6netim ve Liderlik ]\ /vE Ucret ]

J ORGUTSEL N
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2.4.2.1. Yonetim ve Liderlik Tarz1

Liderlik insanlar1 degerlendirmeyi ve dogru yerlere yerlestirmeyi gerektirir.
Liderlik bagsariya ulagsmak i¢in vizyonunu anlayabilecek olanlara, yeni ufuklar
anlatabilmek ve heyecan yaratarak onlar1 harekete gecirmektir (Baltas, 2000: 107). Liderin
vizyonuna ulasabilmesi ancak insanlar1 motive etmesi ve onlar1 orgiite bagli kilmasi ile

mumkuindiir.

Liderlik ve orgiitsel baghlik arasindaki iligskiyi arastiran diistiniirler asagidaki

tanimlamalar1 yapmustir:

Yoneticilerin orgiitlerde sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlari Orgiitsel
hedef ve degerlere olan baglilig1 artirmaktadir (Sagie, 1998: 156-171). Zefaane ise liderlik
ve oOrgiitsel bagllik iliskisi konusunda herkes tarafindan paylasilan ortak amag ve vizyon
ile ilgili bir orgiitsel iklim olusturma, oOrgiitsel bagliligi artirmada siiphesiz olumlu bir

sonug vermekte oldugunu soylemistir (Zefaane, 1994: 1000).

Liderin calisanin ihtiyaglarina olan duyarliligi orgiitsel baglilikla yakindan
iligkilidir. Bir insan, kendi ihtiyaglarina duyarli olmayan bir liderin oOrgiitiine de
baglanabilir ancak digerinde, ihtiyaglarinda tatmin olan insan, liderine karsi kendisini

borglu hisseder, minnettar olur ve orgiite daha ¢cok baglanir (Rowden, 2000: 3).
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Gorev yapisini belirleyen liderlik bicimi ile yani bir bagka deyisle, birey veya
grup gorev ve sorumluluklarini formalize eden, amaglan belirgin kilan ve grup liyeleri
arasindaki iligkiyi tanimlayan liderlik bicimi orgiitsel baglilik i¢in 6nemlidir. Bir diger
liderlik bi¢imi ise duyarli liderliktir. Lider, grup iiyeleri arasinda giiven ve iletisimi
saglamalidir. Liderlik bi¢iminin ikinci bir boyutu ise, cezalandirict bir tutumdan ziyade
olumlu destek veren bir tutumun sergilenmesidir. Destekleyici bir tutum, orgiitsel baglilik
yaratmada Onemli etkilere sahiptir. Yapilan ¢alismalarda, katilimc1 ve demokratik liderlik
bigiminin de baglilik iizerinde olumlu etkiler birakacag: savunulmaktadir. Ozellikle
giinimiiz calisanlar1 dikkate alindiginda katilimci ve demokratik liderlik bigimi tercih

edilmektedir.

Orgiitlerin yeniden yapilanma ve degisim siireclerinde gerekli olan ydnetsel
anlayis1 ve hareket tarzlarim biitiinlestiren bir 6zellige sahip bir diger liderlik bi¢imi ise
dontstiiriicti (transformational) liderdir. Doniistiirticii liderlik, orgiitiin amaglarina baglilik
olusturma ve bu amaclara ulasmada ¢alisanlarin giiclendirme siirecidir. Orgiitiin misyon ve
vizyonunun algilanmasi ve benimsenmesini saglayan ve calisanlarin kendi ¢ikarlarinin
Otesinde Orgiitiin yaran dogrultusunda harekete geciren lider tipi doniistiiriicii liderdir.
Niehoff, Enz ve Grover’m arastirmasinda yenilik¢iligi tesvik eden, bireysel c¢abalari
destekleyip kararlara katilma olanagi saglayan donistiiriicii liderin ¢alisanlarin Orgiitsel

bagliligini ve is tatminini olumlu etkileyecegi saptanmustir (Cengiz, 2001: 70-71).

Yonetim ve liderlik stili, kararlara calisanlarin katilimini saglayip saglamama

acisindan da orgiitsel baglilikla ilintilidir. Esnek ve katilimci yonetim ve liderlik tarzi
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orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilerken, otokratik yonetim tarzi katilmay1 engelleyerek

baglilik duygusunu zedelemektedir (Gtil, 2003: 127).

2.4.2.2. Isin Ozelligi ve Onemi

Isin 6zelligi ile orgiitsel baglilik incelendiginde aralarinda pozitif bir iliskinin
varlig1 goriilecektir. Isin &zelligine iliskin faktorlerden, cogunlukla is alam ile Srgiitsel
bagllik arasindaki iligki incelenmistir. isgdrenlerin is alanlar arttikca deneyimlerinin de
artacagl ve buna bagl olarak da, orgiitsel bagliliklarinin artacagi varsayimini, Brown
(1969); Buchanan, (1974); Hall, Schneider ve Nygren (1970) ve bir¢ok yazar tarafindan

kabul edilmistir.

Isgdrenlerin yaptiklar isin nitelikleri, isgdrenin orgiitsel bagliligini etkileyen
unsurlardan birisidir. Orgiitlerde gorevleri yerine getirecek isgérenlerde bulunmasi gereken
ozelliklerin neler oldugunu belirten tablolara “is gerekleri” adi verilmektedir (Akoglan

Kozak, 2001a: 100-101).

Is kapsamu ile orgiitsel baglilk arasindaki iliskiyi arastiran bircok ¢alisma
vardir. Buradaki temel hipotez, is kapsami arttig1 siirece ¢alisanin karsilasacagi firsatlar
artacak ve bu da érgiitsel bagliligi olumlu etkileyecektir. Ustii kapali olan diger bir hipotez
ise, degis-tokus yaklasindir. Islerinde daha ¢ok firsatla karsilasan ¢alisanin daha olumlu

duygular besleyecegi diisiiniiliir.
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Part-time istihdam edilen c¢alisanlarin igleri, onlar i¢in ikinci derecede
onemlidir. Bu nedenle de, isin 6zellikleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski bu noktada

daha azdir (Cengiz, 2001: 60).

Is memnuniyeti, calisanin isinden ve is ortamindan kaynaklanan olumlu
duygulardir. Is memnuniyeti ile &rgiitsel baghlik arasinda olumlu iliski oldugu

goriilmektedir.

2.4.2.3. Ucret

Ucret orgiitsel bagliligi etkileyen en 6nemli orgiitsel faktorlerden birisidir.
Ciinkii calisanlarin gelir elde etme amaci onlarin en biiyiik amagclarindan birisidir. Ucret

hususunda orgiitsel baglilik ile pozitif bir iliski vardir.

Ucret, isgdrenin ihtiyaglarmi karsilamada temel bir aragtir. Ucretlerin yiiksek
tutulmasi verimliligi arttirir. "Clinkii yiiksek ticret alan isgdrenler hizmetlerini gelistirerek,
bilgi, beceri ve yeteneklerini smirsiz bir sekilde kullanarak katkilarmni arttirirlar. Orgiitii
benimseyen iggorenler sadece kendilerini ilgilendiren hususlarda degil, aynm1 zamanda
orgiitli ilgilendiren her konuda kayitsizliktan ilgiye doniisen bir davranis igerisindedirler

(Karaca, 2001: 65).

Kisilerin elde ettikleri iicret diizeyi ile baglhiliklar1 arasinda giiclii bir iligkinin

varlig1 giiniimiiz ekonomilerinde kac¢inilmaz bir unsurdur. Yapilan bir ¢aligmada iicret
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diizeyinin isi birakmada en 6nemli etkenlerden birisi oldugu ileri siiriilmiistiir. Orgiitte
calisanlar, yonetimin {icret politikasin1t ne derece adil ve dengeli olarak algilarlarsa
baghliklar1 da o derece yiiksek olacaktir. Ust seviyede calisanlar i¢in gelir de orgiitsel
baglilig1 etkileyen onemli bir faktordiir. Ayn1 zamanda rutin ve siradan odillendirmeler

kadar, digsal 6diillendirmelerde 6nemlidir (Giil, 2003: 127).

2.4.2.4. Denetim (Nezaret)

Yiiksek diizeyde isgéren bagliligi, hem yakindan denetim hem de yakin
olmayan denetimle iliskilendirilmelidir. isgérenlerine islerini nasil yapacaklar1 konusunda
daha biiytlik serbesti taniyan amirler, astlarinin duyduklar1 sorumlulugu arttirirlar. Yapiyr
belirleyen lider, isgorenler igin is konusundaki beklentileri agildiga kavusturup yapacaklari
islerin amaclarim net bir sekilde ortaya koyabilir. Bu durumda da isgérenin is basinda
duydugu sorumlulugu artabilir. Ancak, amirler iggorenlerinin karar vermeye aktif olarak
katilmalarina izin verdiginde ve orgiitlerde ast kademelere yetki devri arttiginda duyulan
sorumlulugun ve dolayistyla bagliligin artmas1 beklenmelidir. Yonetim, orgiit kiiltiirline ve
degerlere Oonem verirse, verimlilik ve yenilik¢ilik artmakta, bu da oOrgiitsel baglilig

arttirmaktadir (Karaca, 2001: 61).

Isin nezaret edilme bigimi calisanlarin  sorumluluk algilamalarini
etkilemektedir. Baskici bir yonetim tarzi izleyen, astlarin kararlara katilmasini tesvik
etmeyen ve siki bir denetim uygulayan yoneticiler, astlarinin sorumlulugu kendilerine

atmast i¢in gerekli ortami olusturur. Calisan isle 1ilgili sorun veya =zorluklarla
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karsilagtiginda, bunlarla miicadele etme yerine kagmay: tercih etmekte ve bunun nedenini
yoneticilerinin tavir ve baskisina yliklemektedir (Varoglu, 1993: 50). Lepper ve Greene ise
bu tiir bir nezaretin ¢alisanlarin islerine olan ilgilerini azalttigin1 belirtmislerdir (Lepper

and Greene, 1975: 479-486).

2.4.2.5. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet calisanlarin calisma ortami ve ydneticileri ile ilgili adalet
algilarim ifade eden genel bir kavramdir. Orgiitsel adalet arastirmalari iki temel konuya
odaklanmistir; ¢alisanlarin elde ettikleri iicret, fayda ve ddiiller ile ilgili olarak algiladiklar
adalet (Dagitimsal adalet), bu iicret, fayda ve odilleri elde etmelerinde etkili olan
prosediirler ile ilgili olarak algiladiklar1 adalet (Prosediirel adalet) (Cropanzono and

Greenberg, 1997: 317).

Dagitimsal adaletin is ve tlicret tatmini gibi iki kisisel ¢ikt1 saglamasina karsilik,
prosediirel adalet, orgiitsel baglilik ve yoneticilerin adil goriilmesi gibi iki orgiitsel ¢iktiya

sebep olmaktadir (McFarlin and Sweeney, 1992: 626-637).

Orgiitsel baglilik agisindan prosediirel adalet kavrami daha fazla 6nem arz
etmektedir. Zira ¢alisanlarin orgiitsel baglilik duymalarina neden olmaktadir. Her ne kadar
ticret ve is tatmininin de orgiitsel bagliligin olusmasinda etkili olduklar1 biliniyorsa da bu
etki dagitimsal adalet tiiriinde dolayli olarak ortaya c¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilik

acisindan onemli olan kisisel ¢iktilardan ¢ok oOrgiitsel ciktilardir. Bu nedenle prosediirel
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adalet onem kazanmaktadir. Ciinkii, Orgiitiin ¢alisanlarina adil davranma kapasitesini
yontemsel adalet gostermektedir. Calisanlar tarafindan Orgiitiin prosediirel adaleti adil
olarak algilaniyorsa, diislik {icret alinsa bile orgiitsel baglilik saglanilabilecektir (Giil, 2003:

130).

Sekil 8’de orgiitsel adaletin iki farkli bigimi olan dagitimsal adalet ve

prosediirel adalet ile orgilitsel bagliligin iligkisi gosterilmistir.

Dagitimsal Adalet Prosediirel Adalet
Kaynaklarin Dagitimina Karar Alma Siirecine
Iliskin Adalet Iliskin Adalet
\
Gerilim Cikis Ise Sarilma Is Tatmini Is Birakma
Orani Istegi
[ \ ]

\ L

ORGUTSEL BAGLILIK |

[
>

Sekil 8. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Kaynak: DAILEYg R.C. and KiRK, D.J., “Distrubutive and Procedural Justice as Antecedents oj Job
Dissatisfaction and Intend to Turnover”, Human Relations, Vol:45, No:3, 1992, p.313.
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2.4.2.6. Orgiitsel Kiiltiir

Orgiitlerin en temel amaci olan saghkli bir sekilde faaliyetlerini
siirdiirebilmeleri ve gelecege yonelik hedeflerinin gergeklestirilmesinde en 6nemli faktor
olan insan unsurunun harekete gegirilmesinde temel olusturan "Orgiit kiiltiirii" ve "Orgiitsel
baglilik" kavramlar1 ve bu kavramlar arasindaki iliski biiyiik 6nem tagimaktadir. Etkin ve
verimli bir Orglit yaratilmasinda, ¢alisanlarin 6rgiite olan baglilik diizeyleri ve bu bagliliga

zemin olusturabilecek giiglii bir 6rgiit kiiltlirtiniin varligi bulunmasi1 gerekmektedir.

Orgiit kiiltiiriiniin ¢aliganlarca algilanmasi, benimsenmesi ve paylasilmasi,
orgiitsel bagliligin kazanilmasinda etkin rol oynamaktadir. Paylasilan ortak degerler,
normlar, davramis bi¢imleri, ¢aliganlarin Orgiite bagliligin1  gelistirip, isgoéren
davraniglarinda tutarlilign arttirarak oOrgiitte birliktelik duygusu olugmasimi saglar ve
isgorenlerde "biz" duygusunun gelismesine katkida bulunur. Bir kiiltiirii giiclii yapan
faktor, o kiiltlire inanmis ve baglanmis kisilerin Orgiitle 6zdeslesme dereceleridir.
Isgorenler, kendi orgiitlerinin kiiltiirleriyle 6zdeslestikleri 6lgiide, orgiitlerine bagliliklart
artacak ve kendilerini Orgiitiin bir pargasi olarak gorecekler, dolayisiyla da yiiksek bir
motivasyonla, performans ve faaliyetlerinde etkinliklerini arttiracaklar sonug itibariyle

orgiitteki verimlilik artigina katki saglayacaklardir (Tiryaki, 2005: 161).

Orgiitsel kiiltiir, érgiitii kendisine dzgii deger ve kisiligi ile ortaya koyan ve
orgiitli diger orgiitlerden farklilastiran ve ayiran varsayimlar, degerler ve sembollerdir

(Ipek, 1999: 13).
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Orgiitsel kiiltiir, islerin yapilis sekillerini ve orgiitii etkileyen oOzelliklerin

calisanlarca paylasilan algilarini igermektedir (Balay, 2000: 98-98).

Orgiitsel baghlik, calisanlarin orgiitsel kiiltiir, deger ve hedefleri benimsemesi
anlamina gelmektedir. Orgiitsel baglilig: yiiksek calisanlara sahip bir 6rgiit, gii¢lii bir drgiit
kiiltiiriine sahip demektir. Bu da yeni ise baslayan calisanlarin bu kiiltiirlin bir pargasi olma
istegini artirmak ve oOrgiitsel beklentilerin yerine getirilmesi sorumlulugunu dogurur. Bu
basarildiginda calisanlar orgiitsel kiiltlirii kabul eder, benimser ve onun bir pargast olur

(Northcraft and Neale, 1990: 472).

2.4.2.7 Odiillendirme Sistemi

Odiillendirme; “bir 6rgiitiin ihtiya¢ duydugu kisileri hizmete alip, kurulusta
kalmasii saglayarak, ayni zamanda da bu kisilerin motivasyonunu ve c¢abasin artirarak,
orgiitin hedeflerine ulagsmasina yardimci olan stratejileri, politikalar1 ve sistemleri
gelistirme ve uygulamaya koyma stirecidir” (Canman, 2000: 231). Tamimdan da
anlasilacagi tizere odiillendirme sistemi kisinin kurulusta uzun siire ¢alismasini saglayarak

orgiitsel bagliligin pekistirici bir 6zellige sahiptir.

Y oneticilerin, ddiillerin adil bir bi¢imde dagitilmasinda gosterdikleri basarinin,
calisanlarin orgiitsel bagliligini gelistiren bir etken oldugu belirlenmistir (Zahra, 1984:

p.19).
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Orgiitsel baghligin hem saygi uyandiran bir gérev, ¢alisanin kendisine destek
bulabildigi arkadasca bir ortam gibi igsel odiillerden hem de maddi ddiillerden etkilendigi
Loscocco ve Mottaz gibi diisiiniirler tarafindan ileri siiriilmektedir (Loscocco, 1990: 152-

177; Mottaz, 1988: 467-482).

Orgiit yonetimi tarafindan belirlenen 6diil sistemi arasinda; iicret ve maas
artist, sozlii ovgl, takdir, terfi, statii gelistirme, daha onemli gorevler verme, Snemli
kararlara ve bilgiye ortak etme gibi ddiiller yer alabilir (Dubrin, 1978: 59). Odiillerin bir
kismi iicret ve maas artis1 gibi maddi nitelikte olup, digsal 6diil olarak ifade edilmektedir.
Diger bir grup o6diil ise; sozlii 6vgii, takdir gibi manevi nitelikte olup, igsel ddiil olarak
ifade edilmektedir. Bir tiir 6diil olan terfi ise bir orgiitte farkli statii seviyeleri arasinda

yapilan harekettir (Kogel, 2003: 519).

Odiil sistemi, isgdrenlerin drgiitsel bagliliklari iizerinde olduk¢a dnemli bir role
sahiptir. Orgiitte odiiller arttikga isgdrenlerin duygusal baglhiliklarinin artacagi iddia
edilmektedir. Ancak, 6diil ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir iligki olabilmesi i¢in
iste tehlike, rutinlik ve stres gibi unsurlarin ¢ok diisiik seviyede olmasi veya hi¢c olmamasi
gerektigi belirtilmistir. Devam baghilig ile o6diil sistemi arasinda da pozitif bir iliski
olabilecegi diistiniilmektedir. Normatif baglilik ile 6diil sistemi arasindaki iliskinin diisiik

bir seviyede olacag: iddia edilmektedir (Iverson and Buttigieg, 1999: 314).
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2.4.2.8. Rol Belirsizligi ve Catismasi

Isgorenin isteki stresi ile ilgili iki bilesenden biri rol belirsizligi digeri ise rol
catismasidir. Rol belirsizligi, calisanin is yerinde kendisine verilen gorevde istenen
performansi ortaya koyabilmesi i¢in gerekli bilgiden yoksun oldugunda ortaya ¢ikar. Rol
catismasi ise, bir calisanin is yerinde birbirinin ziddi olan talep ve beklentilerle
karsilasmasi durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Boyle bir durumda c¢alisan bir talebi
karsiladiginda, diger taleplerden en az birini Kkarsilayamamakta veya karsilamasi

zorlasmaktadir (Fisher, 2001: 143).

Isgdrenin {istlendigi rollerin geregi olarak birbirleriyle g¢eliskili beklentiler
oldugunda rol c¢atigmasi ortaya ¢ikar. Yani rol catismasi, isgorenden rol takiminca
beklenen rollerin birbirinden degisik ve birbiriyle c¢eliskili olmasi yiiziinden isgoéreni
kararsizliga itmesidir. Diger yandan, isgdrenin rolii ne denli belirsiz ise, role iligkin
beklentiler de isgdreni o denli ikilem i¢inde birakir. Isgérenin isinde nelere yetkisinin olup
nelere yetkisinin olmadigini bilmemesi; isiyle ilgili olarak agik, net ve planli hedeflerinin
ve ulagsmasi gereken standartlarin olmamasi; isinde zamanmi en uygun sekilde
kullandigindan emin olmamasi; isiyle ilgili sorumluluklarinin neler oldugunu bilmemesi;
isinde kendisinden beklenen seylerin neler oldugunu tam ve kesin olarak bilmemesi;
gorevinin ne olduguna dair kendisine bildirilen seylerin acik olmamasi rol belirsizligini
artiran unsurlardir. Rol ¢atigmasi ise, iggérenin yapmasi gereken islerin birbirinden ¢ok
farkl1 ve ilgisiz olmasi, kendisine verilen gdrevin bitirilebilmesi icin isyerinde yeterli

sayida personel olmamasi, verilen bir gorevi yerine getirebilmek i¢in bazen kurallart
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cignemesi gerektigi, isyerinde birbirinden ¢ok farkli ¢alisan gruplarla iligki i¢inde olmast,
calisirken birbirine uymayan talepler almasi durumunda artan bir durumdur (Ceylan ve

Ulutiirk 2006: 49-50).

Is stresorlerinin &rgiitsel baglilik iizerindeki etkileri negatif ydndedir.
Stresorlerin baglilikla iligkileri konusunda literatiirde iki farkli gorlis bulunmaktadir.
Mathieu ve Zajac’in (1990) calismalariyla destekledigi birinci goriise gore, Orgiitlerine
yiiksek diizeyde baglilik gdsteren caligsanlar stresin etkilerini daha az baglilik duyanlardan
daha fazla hissetmektedirler. Bu goriisiin aksine ikinci goriise gore baglilik, c¢alisanlarin
gorevlerinin anlamina ve emirlere baglilik gdstermelerine imkan vererek stresin olasi

etkilerinden onlari korur (Suliman, 2002: 171).

Stres kaynagi olarak rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin oOrglitsel baglilikla
iliskisi konusunda pek c¢ok arastirma yapilmistir. Cesitli arastirmacilar baghlikla bu iki
stres kaynagi arasinda negatif bir iliskinin oldugunu ileri siirmektedirler (Babakus,
Cravens, Johnston and Moncrief, 1996; Fisher and Gitelson, 1983; Zahra, 1985). Bununla
birlikte Agarwal ve Ramaswami (1993) rol belirsizliginin duygusal baglilik iizerinde
dogrudan ve olumsuz, buna karsin rol ¢atigmasinin duygusal baglilik tizerinde herhangi bir
etkisinin bulunmadigini belirtmislerdir. Hastenian ve arkadaglar1 (1994) ise rol belirsizligi
ile orgiitsel baglilik arasinda olumsuz; rol agikligi ile orgiitsel baglilik arasinda ise olumlu
bir iligki bulundugunu ortaya koymuslardir. King ve Sethi (1997) ise rol stresorleri ile
devamlilik bagliligi arasinda olumlu bir iliski bulundugunu belirtmislerdir (Giil, 2003:

136).
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2.4.2.9. Takim Calismasi

Orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkileyen takim calismasi orgiit ortaminda
sinerji olusturarak isgdrenin Orgiitiinii ve calistif1 is arkadaslarini daha c¢ok sevmesini

saglamistir.

Grup bilinci beraberinde birlik, karsilikli iligkiler ve grup gorevleri hakkinda
olumlu duygular gelistirir. Bu da orgiitsel baglilig1 yiikseltir. Mathieu ve Zajac, yaptiklar
caligmada, grup bilincinin baglilik iizerinde olumlu etkisi oldugunu bulmuslardir. Orgiit
icinde takim c¢alismalarina yer vermek baglhlik artirict bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. Her bireyi isbirligi i¢cinde ¢alisabilecegi projeler i¢ine sokmak baglilik i¢in
onemlidir. Ozellikle kendi kendini yoneten takimlar gibi orgiit iginde takimlar organize
etmek, calisanlar arasinda isin paylasildigina dair duygularin gelismesine yardimci olur.
Takim ¢alismalar1 sayesinde birbirleriyle dayanisma i¢inde olan ve birbirine giivenen bir
grup olusturup, verilen bir isi tamamlamak, ayni zamanda da bu isi yaparken iiyelerin
deger farkliliklarina, davranis bigimlerine ve becerilerine saygili olmaktadir (Cengiz, 2001:

63).

Takim c¢alismasini igsellestirmis Orgiitlerde, takim ruhu olarak tabir edilen ve
takimm birlikte hareket etme giidiisiinii olusturan kavrama sonsuz bir inan¢ vardir. Takim
tiyelerinin kendi aralarinda yer alan iliskiler saygi, sorumluluk, sevgi, giliven, paylasma ve

yardimlasma zemini iizerine bina edilmistir. Uyeler takimca kabul edilmis olma hislerini siirekli
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olarak tagimaktadirlar. Takimin ¢ikarlar1 ve takimsal hedeflerin gerceklestirilmesi konusunda

takim sadakatini siirekli bir sekilde gdz 6niinde bulundurmaktadirlar (Ince vd., 2005: 7).

Takim galigmasi, is arkadaslar1 arasindaki iliskilerin daha samimi ve dostane
bir ortam i¢inde siirdiiriilmesine olanak saglamaktadir. Bu samimi ortam da dolayli olarak
orgiitsel bagliligr etkilemektedir. Zira yapilan arastirmalar, is arkadaslan ile iligkilerin
olumlu veya olumsuz olmasinin orgiitsel baglilikla iligkili oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu iligkiler olumlu ise orgiitsel bagliliga da olumlu bir sekilde yansiyacaktir (Giil, 2003:

135).

2.4.3. Orgiit Dis1 Unsurlar

Orgiit dig1 unsurlar, drgiitsel baghlig: etkileyen kisisel ve orgiitsel faktdrlerin
disinda kalan cevresel faktorlerdir. Bunlar: Ulkenin sosyo-ekonomik durumu, sosyal
giivenlik sistemi, yeni is firsatlari, profesyonellik, sektoriin durumu, sendikalar, igsizlik ve

kanuni diizenlemeler vb. Burada bu faktorlerden birkagindan bahsedecegiz.

Bir kisinin ise basladiktan sonra bagliligini etkileyen en onemli orgiit disi
faktor, yeni is bulma olanaklaridir. Ozellikle iilkemiz gibi gelismekte olan iilkelerde
igsizlik oranlarinin yiiksekligi bu faktorii daha da 6nemli kilmaktadir. Siiphesiz istthdam
meselesi veya alternatif is imkanlar1 sadece calisanlarin kisisel yetenekleri ile degil,
orgiitlin bagli bulundugu sektor, globallesme ve iilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi

ulusal ve uluslar aras1 degiskenlerle de iliskilidir (Giil, 2003: 139).
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Yeni is bulma olanaklari ile ilgili faktdriin yani sira calisanlarin i arama
davraniglarinin da baglilikla iliskili oldugu saptanmistir. Buna gore is arama davraniglar

baglilig1 olumsuz yonde etkilemektedir.

Belli bir orgiitte calismaya baslamadan iki ay onceki is belirleme ve kariyer
planlarinin, orgiite girme ve sosyallesme degiskenlerini ongoérebilecegi; bu degiskenlerin
de baslangigtaki is tutumlarini dngorebilecegi ileri siirilmektedir. Bu is tutumlarinin en
belirgini ise, orgiite baglanmak veya orgiitten ayrilmak konusudur Ise girmeden 6nceki ve
ise baglamanin ilk giinlerindeki Orgiite baglilik egilimlerinin li¢ ay sonraki oOrgiitsel
baglilig1 etkiledigi belirlenmistir. Calisanin ise baglamadan 6nceki genel baglilik egiliminin
belirli bir 6n baglilik cercevesi olusturdugu séz edilen c¢aligmalarla ortaya konulmustur
(Ertekin, 1978: 89). isgdrene yasalarin tanimis oldugu sosyal giivenlik haklarina drgiit
tarafindan verilen Onemin derecesi, isgorenlerin Orgiitsel bagliligini etkileyebilir.
Isgorenleri isteki kazalardan korumak, yonetimin onemle iizerinde durmasi gereken
konularin basinda yer almaktadir. Kanunlar, isgorenleri calisma yasamlari siiresince
giivence altina almistir. Isgdrenlerin calisma yasamlarmin sonrasinda hayatlarmi devam

ettirdikleri emeklilik donemlerine iliskin uygulamalar da yasalarla diizenlenmistir.

Isgorenlerin orgiite bagliliklarini etkileyen bir diger faktdr ise sendikalardir.
Sendika, iggorenlerin veya orgiitlerin is, kazang, toplumsal ve kiiltiirel konular bakimindan

c¢ikarlarin1 korumak ve daha da gelistirmek i¢in aralarinda kurduklar birliklerdir.
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2.5. UC BAGLILIK UNSURU KAPSAMINDA ORGUTSEL BAGLILIK

Meyer ve Allen orgiitsel bagliligin psikolojik boyutunu ortaya koyarak
kavrami, ¢alisanlarin orgiitle iliskisi ¢ergevesinde sekillenen ve oOrgiitiin stirekli bir iiyesi
olma karar1 almalarin1 saglayan bir davranis olarak tanimlamslar; “Ug¢ Boyutlu Orgiitsel
Baglilik Modeli” ile orgilitsel bagliligi, diger modellerin aksine ¢ok boyutlu bir kavram
olarak degerlendirmislerdir. Meyer ve Allen, Orgiitsel bagliligt “Duygusal baglilik”,
“Devamlilik bagliligi” ve “Normatif baglilik” olarak nitelendirmislerdir (Meyer and Allen,
1997: 11). Tablo 4°‘de Meyer ve Allen’in orgiitsel baglilik modelindeki baglilik bilesenleri

yer almaktadir.

Tablo 4. Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baglihk Modeli’ndeki Baglilik Bilesenleri

BAGLILIK | GEREKCE

Calisanin bunu Calisanin orgiite duygusal tutkunlugu, orgiitle
Duygusal

Baghlik istemesi Ozdeslesmesi ve orgiite katilimda bulunmasi (istek)

Calisanin buna Calisanin isten ayrilmasi durumunda karsilasacagi
Devamhhk

Baghhg zorunlu olmasi maliyetlerin farkindalig: (gereklilik)

Calisanin bunu Calisanin orgiitsel liyeligin siirdiiriilmesi yoniinde
Normatif

Baghlik dogru bulmasi hissettigi yiikiimlilik (dogru davranis inanci)

Kaynak: ARBAK, Yasemin ve KESKEN, Jiilide: 2005; s:67 Orgiitsel Baglilik, Saglik Hizmetlerinde
Siirekli Gelisim igin Davranissal Bir Yaklasim, Dokuz Eyliil Universitesi Yaymnlari, izmir
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Duygusal baglilik, insanlari 6rgiite duygusal olarak baglayan ve bu orgiitiin
tiyesi olmaktan dolayr memnun olmalarimi saglayan, bireysel ve Orgiitsel degerler
arasindaki bir uzlasmadan ortaya ¢ikar (Wiener, 1982: 423-424). Duygusal baglilik kisilik
Ozellikleri ve ise iligkin faktorlerle ilgili tutumsal bir olgudur ve orgiitsel hedefleri

destekleme yoniinde ¢aligsanlarin goniilliiliigii esasina dayanir (Mir vd. 2002: 190).

Normatif baglilik, kendini kuruma adamay1 ve sadakati tesvik eden bir kiiltiir
icinde sosyallesme saglamasi nedeniyle, kurum ve orgiitlere bagli ve sadik olma egilimine
vurgu yapar. Ayrica normatif baglilik oOrgiitsel misyon, hedef, politika ve faaliyet
tarzlariyla tutarli olan ve birey tarafindan igsellestirilen inanglar1 da kapsar. Bu sekildeki
birey-orgiit degerleri arasindaki ahenk, “Orgiitsel kimlik” siirecini ortaya koyar (Wiener,
1982: 423-424). Calisanlarin bu tiir bir baglilig1 sergilemesinin nedeni bunun dogru ve etik

olduguna inanmalaridir.

Strekli baglilik ise, orgiitte ¢alisanin yapmis oldugu kisisel yatirnmlar
nedeniyle bu Orgiitte kalma iste§inden kaynaklanmaktadir. Bu yatirimlar; mesai
arkadaslariyla yakin sosyal iliskiler, emeklilik haklari, kidem, kariyer ve bir orgiitte uzun
yillar caligmaktan dolay1 elde edilen 6zel yeteneklerdir. Bundan baska bu bagliliga bagka

bir yerde daha iyi is olanaklar1 elde etme noktasindaki belirsizlikler de katkida bulunur.

Bu ii¢ baglilik unsuru, ¢alisanlar1 bir 6rgiite baglayan ve onlarin ayrilma ya da
kalma kararlarini etkileyen bir psikolojik durumu yansitir (Obeng and Ugboro, 2003: 84).

Duygusal bagliliga sahip olan bir kimse orgiitte kalmak istedigini, siireklilik bagliligina
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sahip olan kimse oOrgiitte kalmasi gerektigini ve normatif bagliliga sahip olan kimse ise
orgiitte kalmak zorunda oldugunu diistinlir (Allen and Meyer, 1990: 3). Yani bu durum
sirastyla, “arzu” (duygusal), “ihtiya¢” (siireklilik) ve yiikiimliilik” (normatif) ekseninde
degerlendirilir (Meyer and Allen, 1991: 61). Duygusal, siireklilik ve normatif baglilik,
bagliligin tiirlerinden ¢ok ayirt edilebilir unsurlar1 olarak goriiliir. Bu baglamda c¢alisanlar,
bu unsurlardan her bir psikolojik durumu degisen oranlarda tecriibe ederler (Wasti, 2003:

303).

» Ozdeslesme
» Paylasilan Degerler
» Kendini Adama

Faydalar_ _ Degerlerinin Ortiismesi
> Altgrngf!flerln . > Normlarin Issellestirilmesi
Eksikligi Duygusal Istek > Psikoloiik Anlasma

» Yatirimlar/Y an} l » Menfaatler '_(Birey/Orgiit

— Y 4
Devamlilik (“)R(SI“JTSEL Normatif
BAGLILIK

:

Orgiitte Kalma

Davranisi

Sekil 9. U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglhihk Modeli

Kaynak:Meyer ve Herscovitch, 2001 s:317” den uyarlanmisgtir.
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2.5.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, bireyin c¢alistigi orgiite giiglii bir bigimde baglanmasi,
orgiitle 6zdeslesmesi, orgiite ait olmas1 ve Orgiitiin iiyesi olmaktan hosnut olmasi ve en

sonunda orgiit lehine fazladan ¢aba gosterme tutumudur.

Calisanin oOrgiite karst giiglii bir sekilde baglilik duymasi, o kisinin istedigi i¢in
kurumda kalmasi anlamina geldiginden, isgdrenin oOrgilite bagliliginin en iyi sekli
olmaktadir. Duygusal baglilig1 gelismis bireyler, her isverenin hayalini kurdugu, gergekten
kendini 6rgiite adamis ve sadik calisanlardir. Boyle isgorenler, ek sorumluluklar almak igin
gercek anlamda heveslidirler. Ise karsi olumlu tutum sergilerler ve gerektiginde ek caba

gostermeye isteklidirler (Cetin, 2004: 95).

Duygusal baglilik, is ¢evresine iliskin duygusal tepkilerle yakindan ilgili olup,
daha cok ise sarilma, calisma arkadaslarina, meslege ve Orgiite baglilikla elde edilen

tatminle alakali bulunmaktadir (Mathieu and Zajac, 1990: 172-177).

Hartmann ise, duygusal bagliligin ait olma ve oOrgiite baghlik duygularim
kullandigin belirttikten sonra, bu baglilik tiiriiniin {icret, rol aciklig1 ve gegerli yetenekler
gibi kisisel ozellik, Orgiitsel yapt ve is deneyimleriyle iligkilerini ortaya koymaktadir

(Hartmann, 2000: 93).
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Literatiirde en ¢ok ele alinan, ¢alisanin orglite olan duygusal yakinligi, en fazla
ilgi ¢ceken baglilik gerekgelerinden biri olmustur. Kanter’e gore (1968); kisinin sosyal
sistem i¢indeki rolii acisindan baglilik, belli bir gruba karsi beslenen pozitif duygusal

egilimlerin bir sonucudur (Arbak ve Kesken, 2005: 65).
Orgiitsel baglilik konusunda arastirma yapan diisiiniirlerin duygusal bagliliga
etki eden faktorleri Mathie, Zajac ikilisi ve Allen, Meyer ikilisi asagidaki Sekil 10°da

ortaya koymuslardir. (Mathieu and Zajac, 1990: 180; Allen and Meyer, 1990: 14)

Mathieu ve Zajac Allen ve Meyer

Zenginlestirilmis 151&\ [ < is Giigliigii

< Rol Ag¢ikligi
Y 6netime Kat11ma>

Etkileyen

- Duygusal
Liderlik > SN
> Baghhg: < <Arkada§ Bagliligi

Acikligt

- ) ) Faktorler . .
Ozerklik ve is Zorlugu> < Y 6netimin Oneriye

Rol Durumlari >j <E§itlik ve Adalet

< Katilim

Sekil 10. Duygusal Baghhg: Etkileyen Faktorler
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Duygusal bagliligin 6zellikle is deneyimlerindeki duygusallikla iliskili oldugu
ele alinmaktadir. Duygusal baglilikta, bireyin 6rgiite olan duygusal veya hissi baglanmasi
s06z konusudur. Giiglii bir baglilik i¢inde olan bireyler, orgiitleriyle 6zdeslesir, orgiitiiniin
icine girer ve Orgiitiin bir tiyesi olmaktan mutluluk duyar (Vanderber and Scarpello, 1994:
535-547). Kisinin orgiitle 6zdeslesmesi, orgiite baglilik tiirtinde, kisi kendinin orgiitiin bir
pargasi olarak gordiigiinden Orgiit onun igin biiyiik anlam tasimaktadir (Allen ve Meyer,

1990: 1).

Orgiit icindeki calisanlarin  orgiite olan duygusal baghiligimi, orgiitle
ozdeslesmeleri yansitmaktadir. Orgiitle 6zdeslesme, orgiit ile kisinin amag ve degerlerinin
zaman igerisinde uyusmasi ve biitlinlesmesi siirecidir. Duygusal baglilik, orgiite duyulan
pasif bir sadakatin 6tesinde Orgiitsel amaclara bilingli bir katkida bulunmak tizere aktif bir

iliskiye girmeye goniillii olmayi igermektedir (Oktay ve Giil, 2003: 37).

2.5.2. Siirekli (Devamli) Baghhk

Siirekli baglilikta ¢aligan, orgiite fazlasiyla zaman ve ¢aba harcadigini yatirim
yaptigint ve bunun sonucunda da Orgiitte kalmasinin bir zorunluluk oldugunu
diisiinmektedir. Bu nedenle, kisiyi orgiitte tutan faktdr olast maddi kayiplaridir. Orgiite

devamlilik baghiligi duyan birey, Orgiitten ayrilmasi halinde daha az secenegi olacagi

fikrine sahiptir (Allen and Meyer, 1990: 3).
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Devamlilik bagliligi, orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacaginin
diistiniilmesi nedeniyle oOrgiite bagli kalmanin siirdiirilmesi durumudur. Basgka bir
anlatimla, Orgiitten ayrilmanin maliyetini hesaba katmayir ve bunu goze almayr anlatir
(Somers and Birnbaum, 2000: 353). Becker’in “Yan Bahis Teorisi” veya “Hesap¢i
Baglilik” olarak adlandirdigi bu baghlik tiiriinde c¢alisanlar, Orgiitte kalmayr tercih

etmektedirler (Mathieu and Zajac, 1990: 172).

Allen ve Meyer (1990) yukarida ele alinan devamlilik bagliligiyla ilgili

faktorleri asagidaki sekilde 6zetlemektedirler (Allen and Meyer, 1990: 18):

Yetenekler Egitim

Devamlilik
Bagliligina Etki
Eden Faktorler

Kendine Yatirim Emeklilik Primi

Yeniden Yerlesme Secgenekler

Sekil 11. Devamhihk Baghhgina Etki Eden Faktorler

1. Yetenekler: Calisanin sahip oldugu yetenekleri ve tecriibeleri bir baska
orgiite transfer edip edemeyecegi.

2. Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin bir baska orgiitte yararli olup
olamayacagi.

3. Kendine Yatirim: Calisanin zaman ve ¢abasinin biiylik bir bolimiinii

mevcut Orgiite yapmis olmasi.
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4. Yeniden Yerlesme: Calisanin Orgiitten ayrilmasi halinde bir bagka Orgiite
ve yere yerlesmesi ile goriisleri.

5. Emeklilik Primi: Calisanin mevcut orgiitinden ayrilmasi halinde basta
emeklilik primi olmak iizere hak ettigi cesitli kazanimlar kaybedecegi
korkusu.

6. Secenekler: Calisanin Orgiitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu isin

benzerini veya daha iyisini bulup bulamayacag (Giil, 2003: 145).

2.5.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, bireyin Orgiitte kalmanin ahlaki ac¢idan dogru oldugunu
diisiinmesi, giiclii bir kisisel baglilik duygusu ile orgiitiine bagli olmasi ve bu nedenle de
orgiitte kalmasini ifade etmektedir. Normatif baglilik iizerinde bireylerin hem Orgiite
girisinden onceki hem de orgiite dahil olmalarindan sonraki yasantilarinin etkili oldugunu
diistiniilmektedir. Normatif bagliliga etki eden faktorler; personelin karakteri, sosyal sinif,
statii, gorev algisi, yiikiimliiliik duygusu ve kabullenme olarak ifade edilmektedir (Meyer

and Allen, 1991: 18-66)

Normatif baghlik tutumunu belirlemeye ilisgkin 6lgek  sorularindan

yararlanilarak olusturulmus bazi maddeler soyle siralanabilir:

¢ Bu orgiitte kalmak i¢in herhangi bir sebep kaldigint sanmiyorum.

¢ Daha giizel firsatlar ¢iksa da bu kurumdan ayrilmay1 diistinmiiyorum.
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e Su ana kadar bu orgiit i¢in bu kadar ugras vermemis olsaydim, farkli bir
yerde olmay1 diisiinebilirdim.

¢ Bu Orgiitte kalarak dogru olan1 yaptim.

¢ Bu Orgiitii su anda birakirsam ¢ok iiziiltiriim.

¢ Burada yetismem, calistigim kuruma sadik olmay1 gerektirir.

¢ Bu orgiitii birakirsam biterim.

Orgiitsel baghiligin bu ii¢ boyutuyla ilgili gesitli arastirmalar yapilmistir.
Duygusal bagliligin, siirekli ve normatif bagliliga gore is performansiyla daha fazla iliskili
oldugu goriilmiistir. Yine cinsiyet ile; duygusal baglilik arasinda hicbir iliski
bulunmamakta, cinsiyet ile normatif ve orgiitsel baglilik arasinda ¢ok zayif bir iliski,
cinsiyet ile siirekli baglilik arasinda énemli bir negatif iliski bulunmaktadir (Durna ve Eren

2005: 212-213).

Normatif baghilik ise bireylerin ahlaki bir ylikiimliiliikk duygusu ile “zorunluluk
hissettikleri icin” gosterdikleri bagliliktir. Normatif baglilig1 yiiksek olan bireyler bireysel
degerlere veya orgiitte kalma yiikiimliiliigiiniin olusmasina yol agan ideolojilere dayanarak,
orgilitte calismay1 kendisi i¢in bir gorev olarak gordiigii ve orgiitte kalmanin ya da orgiitline
baglilik gostermenin “dogru bir davramis” oldugunu hissettikleri i¢in Orgiit iyeligini
sirdiirtirler. Diger bir ifade ile normatif baglilik bireylerin kisisel sadakat normlart ile
iliskili olup onlarin sosyal ve kiiltiirel 6zelliklerinden etkilenmektedir (Allen and Meyer,

1991: 61-89; Meyer v.d., 1993: 538-551).
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Calisanlarin yas1 ve caligma siiresi ile duygusal, siirekli, normatif ve orgiitsel
baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir. Egitim diizeyi ile duygusal, siirekli, normatif ve
orgiitsel baghlik arasinda ise negatif bir iliski bulunmaktadir (Suliman and lles, 2000: 415-
416). Calisanlar arasinda normatif baglilik diizeyi duygusal baglilik diizeyinden daha
yiikksek olmaktadir. Yiiksek diizeydeki bir normatif baglilik yine yiiksek diizeyde bir
duygusal tiikenmeye neden olmaktadir (Tan ve Akhtar, 1998: 320). Ulkemizde yapilan bir
arastirmaya gore de, isin genel yapisindan duyulan tatmin, is arkadaslar1 ve iistlerden
duyulan tatmin arttikga duygusal baghlikta artis gozlenmektedir. Kidem ve kurulusa
yapilan yatirim arttikca da stirekli baglilik artmaktadir. Ailenin etkisi ve sadakat normlari
ile normatif baglilik olumlu yonde iliskilidir. Yine tilkemizde yapilan arastirmada normatif
bagliligr en ¢ok etkileyen degiskenlerin “sadakat normlari, aile etkisi, topluluk¢u orgiit

kiiltiirti ve es-dost ricasi ile ise alinma” oldugu goriilmistiir (Wasti, 2000: 212-214).

2.6. ORGUTSEL BAGLILIK SINIFLANDIRMASI

Orgiitsel baglilik, arastirmacilarin bir kismi tarafindan tutumsal ve davranigsal
olmak tizere iki farkli yaklasim altinda incelenirken, bir kismida bu iki yaklasima c¢oklu
baglilik yaklasimini da ekleyerek tiglii bir siniflandirmaya gitmistir. Biz burada ticlii olarak
yapilan smiflandirma iizerinde duracagiz. Orgiitsel baghiligin siniflandirmas: Sekil 12°de

gosterilmistir.

Tutumsal yaklasim, bagliligin duygusal bir tepki oldugu goriisiini

benimserken; davranigsal yaklagim, bagliligin bireyin ge¢mis davranislarinin bir uzantisi
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oldugu goriisiinii benimsemistir. Bu iki yaklasimin disinda olusan ve farkli bir bakis agisi
getiren ¢oklu baglilik yaklagimi da orgiit icinde bulunan farkli unsurlarin, farkli diizeylerde
baghilik tiirlerinin ortaya ¢ikabilmesine sebep olabilecegini ileri siirdiigiinden diger iki

baglilik tlirtinden ayr1 olarak ele alinmaktadir.

ORGUTSEL BAGLILIGIN

SINIFLANDIRILMASI

!

klu Baghilik
Tutumsal Baghlik Coklu Baglili
Baglilik Yaklasimi

Davranissal

Sekil 12. Orgiitsel Baghhgin Siniflandiriimasi

2.6.1. Davramgsal Baghhk

Davranigsal baglilik Mowday, Porter ve Steers’e gore (1982), bireylerin belli
bir orgiitte uzun siire kalmalar1t durumu ve bu durumla nasil basa ¢iktiklariyla ilgili bir
stireci yansitir (Meyer and Allen, 1997: 9). Davranigsal baglilik, kisinin ge¢misteki
davraniglar1 nedeniyle orgiite bagl kalma siireci ile ilgilidir (Mowday and et al, 1982; 25).
Burada orgiite bagl kalma ile kastedilen, orgiitte kalmaya niyetli olma, orgiitten ayrilmama

ve devamsizlik yapmama gibi davraniglardir (O'Reilly and Chatman, 1986: 493).
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Becker’e gore (1960) baglilik, yan faydalar elde eden bireylerin sergiledigi
birbirleriyle tutarli davraniglar1 biitiiniidiir. Burada s6zii gecen yan faydalarla kastedilen,
bireyin sosyal bir Orgiite katilarak elde ettigi gerek ekonomik gerekse sosyal yan
faydalardir. Bu yan faydalar; zamanla bireyi belirli davranislar dogrultusunda hareket etme
zorunluluguyla simirlamakta, sahip oldugu yan faydalari kaybetmekten ya da yenilerine
sahip olamamaktan korkan birey orgiit liyeligini slirdiirmek zorunda kalmaktadir. Diger bir
deyisle birey, orgiitiin kendisinden bekledigi davranislar1 gergekten inandigi i¢in degil,
zorunluluk hissettigi i¢in yerine getirmektedir (Siirgevil, 2007: 14-15). Davranissal baglilik

stireci Sekil 13°de gosterilmistir.

Etmen Etmen

Davranis <

Etmen

Davranis

Psikolojik Hal

Sekil 13. Davramigsal Baghhk Yaklasim

Kaynak: Meyer, J.P. and Allen, N.J., “A Three-Component Conceptualization of Organizational

Commitment”, Human Resources Management Review, Vol:1, 1991, p.63.

Becker ve Salancik yaklasimi ile davranigsal baglilik kavrami incelenecektir.
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2.6.1.1. Becker Yaklasimi

Orgiitsel baglilik konusundaki ilk ¢alismay1 yapan Becker (1960) tarafindan
gelistirilen davranigsal yaklasim; orgiitsel bagliligi ekonomik bir temele dayandirmaktadir.
Becker’in yaklasimi literatiirde “yan faydalar teorisi (Side bet theory)” olarak

adlandirilmakta ve bagliligin davranigsal yonii tizerine odaklanmaktadir (Tolay, 2003: 3).

Becker’e gore orgiitsel baglilik, liyenin bazi yan bahislere girerek tutarli bir
davranis dizisini, o davraniglarla dogrudan ilgili olmayan c¢ikarlar ile iliskilendirmesidir.
Bir diger ifadeyle davranissal baglilik, kisinin tutarli bir davranis dizisini sergilemekten
vazgectiginde kaybedecegi yatirimlari diisiinerek, bu davranis dizisini slirdiirme egilimidir
(Meyer and Allen, 1984: 372). Becker, kisinin davranislarina baglilik gostermesinin
sebebini tutarli davraniglarda bulunmas: ile ilgili oldugunu kabul etmektedir. Tutarl
davraniglar, uzun zamandan beri siiregelen ve farkli faaliyetler icerseler dahi ayni amaci
saglamaya yonelik davraniglardir. Birey bu davraniglari amaclarina ulasmada bir arag

olarak gordiigii i¢in tekrarlama egilimi gostermektedir (Varoglu, 1993:18-21).

Becker’e gore calisanlarin baglilik goéstermesine neden olan yan bahis

kaynaklar1 dort tanedir. Bunlar:

a.  Toplumsal beklentiler: Kisi ait oldugu toplumun beklentilerinin sosyal

ve manevi yaptirimlar: nedeniyle davraniglarini sinirlayan bazi yan bahislere girebilir. Bu
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tir toplumsal baskilara, sik sik is degistiren kimselere toplumda giivenilir goziiyle

bakilmamasin1 6rnek olarak gostermek miimkiindiir.

b.  Biirokratik diizenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynagi, biirokratik
diizenlemelerdir. Ornegin, emeklilik aylig1 icin her ay ayhigindan belli bir miktar kesinti
yapilan bir kisiyi diisiinelim. Bu kisi isten ayrilmak isteyince, hizmet siiresi boyunca
ayligindan kesilen miktarin biiyiik bir tutara ulasmis oldugunu gorecektir. Emekli ayligi ile
ilgili bu biirokratik diizenleme kisiyi bir yan bahse sokmustur. Cilinkii orgiitten ayrildig
takdirde yillardir ayligindan kesilen ve hakki olan bu paray:r kaybedecek, emekli aylig

alamayacaktir.

C.  Sosyal etkilesimler: Becker’in yan bahis kaynaklarindan birisi de sosyal
etkilesimlerdir. Kisi digerleriyle iliski icerisindeyken kendisiyle ilgili bir kanaatin
yerlesmesini saglamistir. Bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona uygun davraniglar sergilemek

zorundadir.

d.  Sosyal roller: Yan bahisler kisinin i¢inde bulundugu sosyal duruma
alismis ve uyum saglamis olmasindan da kaynaklanabilir. Boyle bir durumda kisi, i¢inde
bulundugu sosyal roliin gereklerini yerine getirmeye o kadar alismistir ki, artik bagka bir

role uyum saglayamayacaktir (Giil, 2003: 107-108).

Becker'e gore, bireyin gelistirdigi baglilig1 tam olarak anlamamiz i¢in degerler

sisteminin analizini yani bireylerin yan bahislere girebilecegi degerleri incelememiz



133

gerekir. Ornegin, ekonomik baglihk ancak paranin degerli goriildiigi ortamlarda
gerceklesebilir. Bunun yaninda, degerli seylerin birgogunun ancak alt kiiltiir gruplarda deger
bulacagin1 unutmamak gerekir. Dinsel, etnik ve sosyal siniflar, yan bahislerin temel
kaynagini olusturur. Ornegin, bakireligin 6nemsendigi orta simif grubunun iiyesi bir geng kiz,
davraniglarin1 bu degere gore diizenler ve bu yonde baghilik gelistirir. Daha smirli alt
kiiltiirlerde, Ornegin meslek gruplarinda veya politik partilerde de, yan bahislere

girilebilecek degerlerin varligindan s6z edebiliriz (Cengiz, 2001: 39-40).

Becker’in Yan Bahis Yaklasimi igletmeye bagliligin davranigsal boyutu olarak
ele alinmaktadir ve genellikle tasarlanmis baglilik olarak da adlandirilmaktadir (Somers,
1993: 185-192; Mathieu and Zajac, 171-194; Meyer and Allen, 1984: 372-378). Becker’in
de belirttigi gibi, bu tiir bagliligin temelini ekonomik temeller olusturmakta ve kisi,
isletmeden ayrilmanin parasal, sosyal ve psikolojik yonlerinin gétiiriisii fazla oldugu i¢in
orglite baglanmaya kendisini zorunlu hissetmektedir. Ekonomik gétiiriilerin sayist ve
miktart arttikca ¢alisanin orglite bagliligi da o derece artmakta ve orgiit iiyeligini tehlikeye

diistirecek davraniglardan kaginmaktadir (Giil, 2003: 107-108).

2.6.1.2. Salancik Yaklasim

Salancik’e gore baglilik; kisinin davraniglarina ve davraniglart araciligiyla
faaliyetlerini ve Orglite olan ilgisini giiclendiren inanglarma baglanmasi durumudur
(Mowday and et al., 1982: 20). Salancik’in yaklasimi tutumlar ile davraniglar arasindaki

uyuma dayanmaktadir. Kisinin tutumlarn ile davraniglart uyumsuz oldugu zaman Kkisi,
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gerilim ve strese girecektir. Tutumlar ile davraniglar arasindaki uyum ise baglilig

getirecektir (Giil, 2003: 109).

Salancik i¢in orgiitsel baglilik; kisinin davraniglarina ve davranislart araciligr ile
faaliyetlerini ve Orgiite olan ilgisini giliglendiren inanglarina baglanmasi durumudur.
Salancik'e gore baglhlik, bireyin davraniglarina baglanmasi sonucu dogar. Burada
bahsedilen baglilik, bireyin belli bir davramsla 6zdeslesmesi seklindedir. Ug farkli karakter,
bireyi davranislarina bagli kilar. Bunlar, davramisin goriiniirliikk, degismezlik ve istege bagl
olus ozelligidir. Ug karakteri kullanarak birey, davramslarma daha ¢ok veya daha az bagimli

olabilir (Cengiz, 2001: 51).

Salancik'in davranigsal bagliliga olan yaklasimi Festinger'in bilissel celiski
kuramina dayanmaktadir. Bu kuramda, insanlarin tutumlar1 ile davramislar1 arasindaki
tutarliligi koruma egiliminde olduklar1 varsayilmaktadir. Kurama gore, kisinin tutumlari ile
davraniglar1 birbirleriyle tutarsiz oldugu zaman kisi gerilim duyacaktir. Celisen tutum ve
davraniglar kisi i¢in ne kadar onemliyse gerilim de o kadar yiiksek olacaktir. Bu gerilimi
azaltmak i¢in kisi ¢elisen tutum ve davraniglarindan birini digeriyle uyumlu hale getirecek

sekilde degistirecektir (Sears and et al., 1988: 176).

Gerek Becker gerekse Salancik bagliligi, davraniglari devam ettirme egilimi
olarak ele almaktadirlar. Ancak Becker’in yaklasiminda kisinin davraniglarima karsi
baglilik gosterebilmesi i¢cin o davramistan vazgectigi zaman kaybedecegi yatirimlarin

farkinda olmas1 gerekmektedir. Oysa, Salancik’in yaklagiminda davranmisa yonelik
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bagliligin olusabilmesi i¢in kisi ile orgiit arasindaki iligkiyi yansitan psikolojik durumun
diger bir ifadeyle davranisi devam ettirme arzusunun olmasi gerekmektedir (Giil, 2003:

109).

2.6.2. Tutumsal Baghhk

Tutum kelime anlami olarak kisiyi belirli bir davranisa yonlendiren egilimi
ifade eder. Tutumlar; insanlara, nesnelere, olaylara yada faaliyetlere yonelik kisilerin

stirekli temayiillerini gostermektedir (Ceylan, 1998: 72).

Tutumsal baghlik yaklagimina gore baglilik, bireyi orgiite baglayan ¢aligma
ortaminin degerlendirilmesinden dogan duygusal bir tepkidir. Diger bir anlatimla, Clifford
tutumsal baglilig1 bireyin oOrgiitle biitiinlesme ve oOrgiite katilmasinin nispi giicli olarak
tamimlamistir  (Clifford, 1989: 144). Buchanan tutumsal bagliligi ii¢ bilesenli bir

oryantasyondur diyerek tanimlamistir. Bu bilesenler (Morris and Sherman, 1981: 561);

e Orgiit amag ve degerleri ile 6zdeslesme,
e Isle ilgili faaliyetlere yiiksek katilim,

o Orgiite sadakatle baglanmadir.

Mowday ve arkadaslarina gore tutumsal baglilik bireyin belirli bir 6rgiitle ve o
orgiitiin hedef, deger ve amaclariyla kendi deger ve amaglarint 6zdeslestirip, bu amaglari

gerceklestirmek amaciyla Orgiit tyeligini strdiirmeyi istemesi durumunda ortaya
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cikmaktadir. Diger bir ifade ile bu tlir bir baglilik, bireylerin bazi manevi 6diil ve
menfaatler karsilig1 kendilerini 6rgiite bagladiklar bir alis veris iligkisidir (Mowday and et

al., 1979: 225).

Tutumsal baglilik, bireyin kimliginin orgiitle 6zdeslesmesi yada Orgiitiin
amaglart ile kisisel amaglarin zamanla ayni dogrultuya yonelip biitiinlesmeleri halinde

ortaya ¢ikmaktadir (Varoglu, 1993: 8).

Bu tirden baglilik, genellikle kisinin orgiitle 6zdeslesmesinin ve Orgiite
katiliminin giicii olarak ifade edilmektedir. Orgiitle 6zdeslesme, orgiit ile kisinin amag ve
degerlerinin zaman iginde uyusmasi ve biitiinlesmesi siirecidir. Kisi, Orglit amag¢ ve
degerlerinin kendi amag¢ ve degerleri ile uyustugunu gorerek bunlari kabul etmesi ve

kendine uyarlamasi, yani benimsemesi ile orgiitle 6zdeslesmeye baslar (Gozen, 2007: 45).

Tutumsal baghlik iizerine arastirma yapan diisiiniirlerin yaklagimlar1 asagida

incelenecektir.

2.6.2.1. Allen ve Meyer Yaklasim

Allen ve Meyer 1984 yilinda orgiitsel baglilik konusunda yapmis olduklari
calisma sonucunda bir model gelistirmislerdir. Baslangicta bu model duygusal ve
devamlilik baghiligin1 i¢cermekteydi. Daha sonra 1990 yilinda Allen ve Meyer orgiitsel

baglilik modellerine, bu konuda ilk defa normatif baglilik kavramimi isleyen Weiner ve
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Vardi’nin 1980 yilindaki ¢alismalarina esas alarak normatif baglilig1 da {i¢iincii bir unsur
olarak ilave etmislerdir. Boylelikle tutumsal baglilikla ilgili en 6nemli g¢aligmalardan

birisini yapmuislardir (Wasti, 2002: 525-526).

Orgiitsel bagliligin  ¢ok boyutlu bir agidan ele almmasini  savunan
arastirmacilarin ¢aligmalarindan en Onemlileri Allen ve Meyer’in (1990) calismalaridir.
Allen ve Meyer’e gore tutumsal baglilik, calisanlarin orgiitle aralarindaki iliskiyi yansitan
psikolojik bir durumdur (Meyer and Allen, 1997: 11). Bu durum bireylerin orgiitlerdeki
davraniglariyla karakterize edilmektedir. Belirtileri ise bireyin, orgiitte kalmaya devamlilik

gostermesidir (Meyer and et al., 1993: 538-551).

Allen ve Meyer, orgiitsel baglilig1 ii¢ bilesenli bir modele dayandirmistir. Bu
modele gore, psikolojik bir durumu ifade eden oOrgiitsel baglilik, isgdren ile Orgiitii
arasindaki iliskiyi yansitmaktadir. Isgorenin orgiitsel baghiligi; duygusal baghlik, devam
bagliligt ve normatif bagliliktan olusan, birbirinden ayri i¢ bilesen tarafindan
etkilenmektedir (Allen and Grisaffe, 2001: 211). Allen ve Meyer’in bu ii¢ bileseni tez
calismamizda daha Once ii¢ baglilik unsuru kapsaminda orgiitsel baglilik bashigi altinda

incelenmistir.

Yapilan arastirmalar Allen ve Meyer’in ileri siirdiigii baglilik tiirlerinin,
calisanlarin performanslar1 agisindan farkli sonuglar dogurdugunu ortaya koymustur.

Duygusal baglilikta kisiler, orgiitiin liyesi olmaktan mutlu olduklari, 6rgiit amag, hedef ve
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degerlerini kabullendikleri i¢in Orgiit yararina ekstra caba sarf etmektedirler. Bu da

performanslarinin yiiksek olmasina sebep olmaktadir (Giil, 2003: 102).

2.6.2.2. Etzioni Yaklasim

Orgiitsel baghiligi smiflandirma ile ilgili yapilan ilk ¢alismalardan biri
Etzioni’ye aittir. Etzioni, ahlaki baglilik, hesap¢1 baglilik ve yabancilastirict baglilik olmak

tizere li¢ tiir baglhilik siiflandirmasi yaparak yaklagimini agiklamistir.

e Ahlaki (Moral) Baghhk: Orgiitin amaglar;, degerleri ve normlarini
igsellestirme ile otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanmaktadir. Bireyler, toplum icin
faydali amaglar takip ettiklerinde orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadir (Mowday and et
al., 1982: 21-22). Aym1 zamanda moral baglilik olarak da adlandirilan ahlaki baglilik,
Orgiitiin amaglari, degerleri ve normlarinin igsellestirilmesine ve yetkiyle 6zdeslestirilmeye
dayal, orgiite pozitif ve yogun bir yonelistir (Varoglu, 1993: 4). Isgoren, drgiitiin amacini
ve Orgiitteki 1sini degerli saymakta ve isi, her seyden Once ona deger verdigi i¢in

yapmaktadir (Schein, 1978: 65-67).

e Hesap¢i (Cikarci) Baghlik: Orgiit ile iiyeleri arasindaki alisveris iliskisini
temel almaktadir. Uyeler orgiitlerine kattiklar1 karsihginda elde edecekleri odiillerden
dolayr baghlik duymaktadirlar. (Mowday and et al., 1982: 21-22). Bu baglilik tiiriinde
bireyler baglhilik diizeylerini, giidiilerini karsilayacak sekilde ayarlamaktadirlar. Yani bu

baglilik tiiriiniin temel felsefesi Kanter’in devama yonelik baghlik tiirlinde oldugu gibi
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orgiit ile tiyeler arasinda gelisen alig-veris iliskisidir. Kisi kendisine verilen iicrete karsilik
olarak bir giinde ¢ikarilmasi gereken is normuna uygun 6l¢iide bir baghlik gostermektedir

(Giil, 2003: 96).

o Yabancilastirict  (Uzaklastirict) — Baglhlik:  Bireyler  davranislarinin
siirlandirildigi durumlarda olusan ve orgiite dogru olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir.
Birey psikolojik olarak orgiite baglilik duymamakta fakat iyeligi devam etmektedir
(Mowday and et al., 1982: 21-22). Bu baglilik tiirii {iyenin orgiitii cezalandirici veya zararli
gordiigii zaman meydana gelmektedir. Ayrica yabancilastirici baglilikta kisi, psikolojik

olarak oOrgiite baglilik duymamasina ragmen iiye olarak kalmaya zorlanmaktadir (Giil,

2003: 96).

Etzioni kisileri orgiitsel normlara ve beklentilere uygun tutum ve davranislar
sergilemeye sevk eden {ii¢ tiir giiciin varligmi kabul etmistir. Bunlari; korkutma giicii,

odiillendirici gii¢ ve sembolik gii¢ olarak tanimlamistir (Etzioni, 1961: 5):

e Cezalandirict Giig: Orgiitsel norm ve beklentilere riayet edilmediginde
uygulanacak olan cezalarla veya verilebilecek cezalarla korkutma ilgilidir. Uyelerin
kendilerinden beklenen ve orgiitsel normlarla uyumlu olmasi istenilen davraniglarinin,

beklentilere cevap vermemesi halinde karsilasacag: tepkilerle ilgili giictiir.

e Qdiillendirici Gii¢: Cezalandiric1 giiciin aksine kisinin davranislariyla
beklentilerinin uyumlu olmas: halinde ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitlerde ddiillendirici giig,

ticret, ikramiye, prim, ticretli izin gibi ddiillerin kontrol ve dagitimina dayanir.
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e Sembolik Gii¢: Diger gii¢ tiirlerinden farkli olarak kabul gérme, saygi
gosterilme ve prestij gibi sembolik ddiillerin kontroliine dayanir. Bu ti¢ tiir gii¢, orgiitteki

uyum sistemini olusturmaktadir.

2.6.2.3. O’Reilly ve Chatman Yaklasimi

Orgiitsel baglilik, O’Reilly ve Chatman’a gére bireyin drgiite psikolojik olarak
baglanmasidir. Kisi ile 6rgiit arasindaki bu psikolojik bagin gelismesini saglayan en 6nemli
mekanizma 6zdeslesmedir. Bir kimseye, objeye, gruba veya orgiite baglanma, ancak ona
ait deger, amag ve tutumlarla 6zdeslesme yoluyla gerceklesir. Bireyin 6zdeslesme derecesi
baglanma nedenlerine ve baglhligin1 ortaya koyus bicimine gore degismektedir. Bu
durumda orgiitsel baglilik, bireyin orgiit 6zelliklerini, ilkelerini ve degerlerini kabul etme

derecesi olarak ortaya ¢ikmaktadir (C61, 2003: 60):

O’Reilly ve Chatman bir orgiite baghiligi tice ayirmaktadir. (O’Reilly and

Chatman, 1986: 492).

e Uyum Baglilig: Isgorenin bagliligi, tutum ve davranislarinin amaci
paylasilmis degerler igin degil belirli ddiilleri kazanmak icin olugmaktadir. Bu
baglilikta, 6diil ve cezanin bagliliga etkisi Orglite uyum, riza gosterme ile

¢cikmaktadir.
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o Ozdeslesme Baghihig: Baghlik, orgiit i¢inde ¢alisanlar ile tatmin
edici bir iligki kurmak veya iliskiyi devam ettirmek icin meydana gelmektedir.
Boylece birey, bir grubun iiyesi olmaktan gurur duyacak, grubun amag¢ ve
degerlerine inanacak, saygi duyacak ve kabul edecek ancak bunlari kendi deger

sistemine dahil edecek sekilde uyarlamayacaktir.

e icsellestirme Baglihgi: Tiimiiyle bireysel ve orgiitsel degerler
arasindaki uyuma dayanmaktadir. Bu boyuta iligkin tutum ve davraniglar; bireylerin
i¢ diinyalarin1 Orgiitteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu kildiginda

gergeklesmektedir.

Uyum boyutu, 6diil-maliyet degerlendirmesini 6ne ¢ikararak bireyi aragsal
algilara; 6zdeslesme ve igsellestirme boyutlari ise, orgiitiin beklentilerine doniik sonuglara
yoneltmektedir. Yukarida ele alinan ii¢ model, baglhiligin birbirinden farkli ve bagimsiz
olan boyutlarmi temsil etmektedir. Burada iizerinde durulmasi gereken bir baska husus,
psikolojik bagin temellerinin ve boyutlarmin kisiden kisiye ve kisinin kendi iginde

degisebilecegi gergegidir (Giil, 2003: 97).

Orgiitte kalma siiresi ele alindiginda, bu siire arttikca bireyin uyuma dayal
baglilik gelistirme olasilig1 azalmaktadir. Ozdeslesme ile orgiitte kalma siiresi arasinda ise
pozitif bir iliski s6z konusudur. Ilgingtir ki, benimseme veya deger temelli baglilik ile orgiitte

kalma siiresi arasina kuvvetli bir korelasyon bulunamamustir (Cengiz, 2001: 43).
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2.6.2.4. Kanter Yaklasim

Tutumsal baglilikla ilgili en meshur yaklasimlardan birisi Kanter’e aittir.
Kanter’e (1968) gore orgiitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal
sisteme vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaclarim1 karsilayacak sosyal iliskilerle
kisiliklerini birlestirmeleridir. Bir sosyal sistem olarak orgiitlerin belirli istek, ihtiya¢ ve
beklentileri bulunmaktadir. Calisanlar orgiitlerinin bu beklentilerini, orgiite olumlu
duygular besleyerek ve kendilerini Orgiitlerine adayarak gercgeklestirebilirler (Giil, 2003:

92).

Kanter'e gore orgiitsel baglilik, sosyal sistem ve kisilik sistemi olmak iizere iki
ayr1 sistem igerisinde ortaya c¢ikar. Sosyal sistemlerde, kisilerin baghliklari ii¢ temel
alandan olusur. Bunlar sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin devamhiligidir. Kisilik
sistemi ise biligsel, duygusal ve normatif yonelimlerden olusur. Bu yonelimlerin her biri
belli bir sosyal sistemi destekler. Bununla birlikte, Kanter anilan iki sisteme gore,
bagliligin ii¢ esas tipinden séz etmektedir: Devama yonelik baglilik, kenetlenme baglilig

ve kontrol bagliligi (Kanter, 1968: 501).

Devam baghligi, isgérenin kendini Orgilitiin yasamin1i devam ettirmesine
adamasini ifade etmektedir. Isgdrenlerin isten ayrilmalarinin maliyetinin fazla olmasi ve
birtakim zorluklar yaratacak olmasi iggdrenin kisisel fedakarliklarda bulunacagi ve bunun
sonucunda da orgiitten ayrilmayarak orgiitte calisacagi goriisii kabul edilir. Isgdrenin isine

devam etmek icin onemli fedakarliklarda bulunmasi, isgorenin orgiit sisteminin islerligini
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devam ettirmesi i¢inde giiglii bir ihtiya¢ duymasi ihtimalini giiclendirecektir (Kanter, 1968:

499).

Kanter devama yonelik baglhiligin 6zveri ve yatirim olmak iizere iki unsuru
oldugunu belirtmektedir. Ozveri diger bir ifadeyle fedakarlik, drgiite {iye olabilmek icin
kisinin degerli buldugu seylerden vazgegebilmesidir. Kiginin bdyle bir 6zveride bulunmay1
kabul etmesi halinde, {iyeligini siirdirme konusundaki duyarliligi ve motivasyonu da
artacaktir. Yatirim ise, kisinin kaynaklarini orgiite baglamasi, dolayisiyla orgiitle bir ¢ikar,
alis veris iligkisine girmesidir. Kisi orgiitte kalmak icin katlandig1 maliyetler karsiliginda
baz1 kazanglar elde etmeyi beklemektir. Kisinin orgiite bagladigi kaynaklar emeklilik
kesintisi gibi maddi olabilecegi gibi orgiit i¢in harcanan zaman gibi manevi de olabilir

(Giil, 2003: 93).

Kenetlenme baghligi, kisinin bir gruba ve gruptaki iliskilere bagliligidir. Bu
baglilik sekli, gruba karsi1 olumlu duygusal yonelimleri igerir. Grubun her iiyesiyle
ilgilenmek, iliskide bulunmak ve gruba ait oldugunu hissetmek kisiye duygusal acidan bir
tatmin saglayacaktir. Elde edilen bu tatmin sonunda da kisi gruba baglanacaktir. Birbirine
sik1 sikiya bagli olan boyle gruplarda iiyeler, bir biitiin olarak gruba sadik ve bagl
olacaklardir. Bu tiir gruplarda grup ici ¢ekismelere ve kiskangliklara ¢ok az rastlanacak,
grup bilinci ve grup birligi ise oldukga yiiksek olacaktir. Dolayisiyla, grup disaridan gelen
ve varhigimi tehdit eden giiglere kars1 gelebilecek, {iyeleri arasindaki birlik ve beraberligi

muhafaza edebilecek kadar giiclii hale gelecektir (Samadov, 2006: 77).
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Kontrol baghlig:, isgorenlerin davraniglarinin  arzu edilen bigimde
sekillendirilerek isgdrenin orgiit normlarma baglanmasidir. Isgdrenlerin  orgiitteki
faaliyetlerinde orgiit normlarina ve degerlerine uygun davraniglarda bulunmalari ile 6rgiit
normlarin1 ve degerlerini temsil ettiklerine inandiklar1 zaman kontrol bagliligi olusur

(Kanter, 1968: 499).

Kontrol baghliginda kisi, oOrgiitiin kendisinden bekledigi davraniglart ve
uyulmasini istedigi kurallar1 ahlaki a¢idan dogru bulmaktadir. Ciinkii bunlar kendi ahlak
normlar1 ve degerleriyle biiylik bir uyum gdstermektedir. Bu nedenle, orgiitiin isteklerine
ve beklentilerine uygun davranislar sergilemekte ve otoriteye itaat etmektedir (Kanter,

1968: 501).

Dogal olarak yukarida anlatilan baglhilik tiirlerinin, farkli sonucglar1 olacaktir.
Stireklilik¢i baglilik i¢inde olan orgiitler, iiyelerini Orgiitte tutmay1 bagarir. Birlik baglilig
gelistirebilmis orgiitler, varliklarini tehdit eden tehlikelerle daha 1yi miicadele ederler.
Uyelerin birbirine baglilig1 daha fazladir. Kontrol baglilig: yiiksek olan orgiitler de ise; fikir
catigmalari, otoriteye karsi gelme daha az yasanir. Kanter, her ii¢ baglilik tiirtine de sahip

olan orgiitlerin daha basarili olacaklarini diistinmektedir.

2.6.2.5. Wiener’in Siniflandirmasi

Wiener’in siniflandirmayla, aragsal baglilik ve orgiitsel baglilik (normatif-

moral baglilik) ayirimina dayanan kuramsal bir model olusturulmustur. Aragsal baglilik;
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hesape1, yararci, kendi ilgi ve ¢ikarlarina doniik olmayi ifade ederken; orgiitsel baglilik ise,
deger veya moral temeline dayanan giidiileme ile ger¢ceklesmektedir. Bu orgiitsel bagliligi
olusturan inanglar, igsellesmis baskilar yaratmak suretiyle iSgérenin, Orgiitsel amag ve
cikarlar1 karsilayacak bigimde davranmasini saglamaktadir. Boylece aragsal giidiileyici
eylemler, isgdrenin kendisine yonelimli iken, orgiitsel baglilik eylemleri orgiitsel egilimler

tasimaktadir (Balay, 2000: 20).

Calisan ile orgiit arasinda degisimsel baglilik olarak da adlandirilan aragsal
baglilikta oOrgiit, ¢alisanin bazi gidiilerini doyururken; calisandan da orgiite katki
yapmasint beklemektedir. Calisanin orgiite yaptigi Katk ile elde ettigi yarar bir dereceye
kadar dengede veya lehine oldugu siirece ¢alisan, Orgiitten ayrilmayi istemeyerek ona

baglilik duyabilmektedir.

Orgiitsel (normatif-moral) baghlik ise, ama¢ ve degerler iliskisinde bir
kimsenin, roliine ve Orgiitiine, aragsal bir degerden tamamen ayri olarak, orgiitiin kendi
iyiligi icin baghhk duymasi seklinde tanimlanmaktadir. Orgiitsel amag ve degerlerin
kabulii, bunlarin Kisisel amag¢ ve degerler sistemiyle biitiinlestirilmesi stireci, Orgiitsel
ozdeslesme olarak da degerlendirilmektedir. Orgiitsel 6zdeslesme burada orgiitsel baglilik
ile esdeger anlamda kullanilmaktadir. Bagliligin normatif bir siire¢ olarak diigtiniildiigii
yaklasimda, orgiitlerde bireysel davranigin, Kisisel moral standartlar gibi igsellestirilmis
normatif baskilara agiklanabilecegi ileri stiriilmektedir (Wiener, 1982: 418; Giiner, 2007:

10).
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2.6.3. Davramissal Yaklasim fle Tutumsal Yaklasim Arasindaki Tliski

Davranigsal ve tutumsal yaklasimlar1 yukarida belirtikten sonra bunlarin
birbirleri ile iliskisine deginmek konunun anlasilmasi agisindan fayda saglayacaktir.
Tutumsal yaklasim, bireyi Orgiite baglayan duygusal bir tepki olarak karsimiza g¢ikarken;
davranigsal yaklasim, bireyin kaybetmek istemeyecegi yatirimlari nedeniyle orgiitte kalma

karar1 olarak karsimiza ¢ikar.

Tutumsal ve davranigsal yaklasim arasindaki fark her ne kadar anlamli olsa da,
iki yaklasimin birbirleriyle acik bir iliskisinden s6z edebiliriz. Yaklagimlardan bir tanesi,
baghlik tutumlarmin davranig TUzerindeki etkisine odaklanmisken; bir digeri baghilik

davraniglarinin tutumlar tizerindeki etkisine odaklanmstir (Cengiz, 2001: 41).

Orgiitsel davranis arastirmacilarmin tutumsal baglilik kavramimna karsilik,
sosyal psikologlar davranigsal baglilik kavramini kullanmislardir. Bu kavram, bagliligin
disavurumu veya normatif beklentileri asan davranislar olarak ele alinabilir. Davranigsal
baglilik, kisinin ge¢cmisteki davranislari nedeniyle orgiite bagh kalma siireci ile ilgilidir.
Burada orgiite bagli kalmaktan kastedilen, orgiitte kalmaya niyetli olma, Orgiitten

ayrilmama ve devamsizlik yapmama gibi davraniglardir (Giil, 2003; 47).

Tutumsal ve davramigsal baglilik konusundaki yaklagimlar, farkli faktorlerden
etkilendigi igin orgiitsel baglilik bir yaklasimda o faktor nedeni ile ¢ok etkilenirken baska bir

yaklasimda c¢ok az etkilenebilir. Kisisel degiskenler ve digsal orgiitsel odiiller davranigsal
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bagliligin en onemli belirleyicileriyken; igsel goérev ddiiller tutumsal bagliligin 6nemli
belirleyicileridir. Bir yaklasimi etkileyen degiskenin, diger yaklagim tizerindeki etkisi oldukg¢a
azdir veya hi¢ yoktur. Bir baska deyisle, her iki yaklagimin kokleri farkli kaynaklar i¢indedir

(Clifford, 1989: 145).

Orgiitsel baglilik konusunu, duygusal (tutumsal) ve davranissal olarak iki
kategoride degerlendiren Mowday ile Allen ve Meyer’in ¢alismalart birbirleriyle
ortiismektedir. Mowday’in ¢aligmalarindan yola ¢ikan Allen ve Meyer, Orgiitsel baglilik
konusunu daha derinlestirerek, Mowday’in davranigsal baglilik siniflandirmasini iki ayri
kategoriye ayirmuglardir. Diger bir ifadeyle, Allen ve Meyer, Mowday’in davranissal

baglilik siniflandirmasini devam ve normatif baglilik olarak iki grupta incelemistir.

Mowday ile Allen ve Meyer’e benzer sekilde, O’Relly ve Chatman ile Allen ve
Meyer’in ¢alismalari da benzerlik gostermektedir. Orgiitsel baghlig, isgdrenin rgiitii i¢in
hissettigi psikolojik bag olarak tanimlayan O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi uyum,
Ozdeslesme ve igsellestirme bagliligi olmak tizere iice ayirmaktadir. Uyum bagliligi, Allen
ve Meyer’in devam bagliligi smiflandirmasina benzerlik gostermekte; O6zdeslesme
bagliligi, Allen ve Meyer’in normatif baghlik siniflandirmasina benzemekte; i¢sellestirme

baglilig1 ise, duygusal baglilik ile 6zdeslesmektedir (Dogan ve Kilig, 2008: 48-49).

Orgiitsel baglilikla ilgili yaklasimlar mukayese edildiginde goze carpan ilk
farklilik, bu yaklasimlar1 ele alan arastirmacilarin disiplinleridir. Genellikle tutumsal

baglilik, orgiitsel davraniscilar tarafindan ele alinirken, davranigsal baglilik ise, sosyal
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psikologlar tarafindan ele alinmistir. Dikkat ceken bir bagka farklilik ise, tutumsal
bagliligin davranigsal baglhligi da i¢ine alan genis bir kavram olmasidir. Ayrica tutumsal
baglilik davranigsal bagliliga gore daha fazla duygusal bir boyut icermektedir (Giil, 2003:

50).

Mottaz, yaptigi ¢alismada kisisel 6zelliklerin ve ise iliskin Odiillerin tutumsal
ve davranigsal baglilik tizerindeki etkisini ve bununla birlikte tutumsal ve davranigsal

yaklagimin olasi karsilikl etkilerini arastirmistir.

Katz ve Van Maanan'in yaptig1 gibi ise iliskin odiilleri, i¢sel gorev odiilleri,
digsal sosyal ve orgiitsel ddiiller olmak {izere iice ayirmistir. I¢sel gorev odiilleri, gorev
ozerkligi ve gorevin &nemi olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Ustiin destegi ve is
arkadasmin destegi, digsal sosyal ddiiller kapsamindadir. Orgiitsel ddiiller ise bes faktor
igerir: Uygun calisma kosullan, adaletli 6deme, terfi firsati, yeterli sosyal yardimlar ve
yillik gelir. Mottaz, bununla birlikte, kisisel degiskenler olarak, yas, egitim, medeni durum,

isteki ¢aligma siiresi, cinsiyet ve orgiit statlislinii ele almistir.

Davranigsal yaklagim ve tutumsal yaklasim karsilikli olarak birbirlerinin en

giiclii destekleyicisidir. Mowday'in da belirttigi gibi aralarinda giiclii bir iliski vardir

(Cengiz, 2001: 41).
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2.6.4. Coklu Baghhik Yaklasimi

Reichers, orgilitsel baglilikla ilgili yaklasimlara “coklu baglilik” yaklagimini
eklemistir. Reichers'e gore, mevcut evrensel tanimlar, orgiitsel bagliligi aciklamada
yetersiz kalmaktadir. Orgiit yapisina iliskin makro yaklasimlarm yani sira, referans gruplar

ve rol teorisi lizerine olan aragtirmalar daha anlamli ve daha uygun olacaktir (Cengiz,

2001: 43).

Reichers c¢alisgmasinda Orgiitsel baglhihigi, calisanlarin  Orgiitlerdeki is
davraniglarini anlamada kullanilan 6nemli bir degisken olarak kabul etmistir. Reichers’e
gore Orglitsel baglilik ilk olarak psikolojik baglilik olarak algilanmistir. Psikolojik baglilik
da devamlilik bagliliginin ilk goriiniisii olarak ele alinmis ancak, daha sonra bireylerin
orgiitlere baghliklarinin yatirim, aylik, kidem 6demelerdeki artis ve alternatif firsatlarin
olmayis1 gibi yapisal faktorlerdeki degisikliklerden ortaya cikabilecegi belirtilmistir

(Reichers, 1986: 508-514).

Bu yaklasim igerisinde baglilik, orgiitiin cesitli bilesenlerinin amaglariyla
0zdeslesme siirecidir. Bu bilesenler, iist yonetim, miisteriler, sendikalar ve kamuoyu
olabilir. S0z konusu yaklasim, oOrgilit ama¢ ve degerleri ile ilgili olan bir baghlik
tanimindan ziyade daha spesifik bir diizenleme getirerek, kimin amag¢ ve degerlerinin

orgiitsel baglilik i¢in bir temel olusturdugu iizerinde durur (Cengiz, 2001: 43).
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Reichers tutumsal bagliligi biraz daha gelistirerek ¢oklu baglilik yaklasimini
ileri siirmiistiir (Reichers, 1985: 465). Orgiitsel baghlikla ilgili siniflandirmalar genellikle
bagliligin 6rgiitiin biitiiniine duyuldugu mantigina dayanmaktadir. Coklu baglilik yaklasimi
ise, Orgiit icinde bulunan farkli unsurlarin, farkli diizeylerde baglilik tiirlerinin ortaya
cikabilmesine sebep olabilecegini ileri siirdiigiinden diger iki baglilik tiirlinden ayr1 olarak

ele alinmaktadir.

Orgiit teorisyenleri orgiitlerin koalisyona dayanan o6zellikleri iizerinde
dururlarken, baglilik teorisyenleri orgiitleri tek ve benzesik tiirden bir biitiin olarak ele
almaktadirlar. Reichers, oOrgiitsel bagliliktaki oOrgiitiin tipik olarak kisi agisindan
baglanmay1r ortaya c¢ikaran farklilasmamis tek parca bir varligt simgeledigini

savunmaktadir (Giil, 2003: 93).

Orgiitler, farkli gruplarin catisan amaclarim izlemeye devam ettikge, bu
gruplara baglhilik duyan bireyler de enerjilerinin ve sadakatlerini hangi yone kanalize
edecekleri konusunda celigkiye diigerler. Bir gruba duyulan baghlik, diger gruplarla
0zdeslesmekten vazgecmek anlamina gelir. Bu tiir ¢atigsmalar, bireyin rgiitten ayrilmasi ile
¢oziilebilir. Coklu bagliliklar yaklasimi, daha ¢ok bireyin deneyimleriyle ilgili sorulart

yonelterek, makro bir goriisten ziyade spesifik bir bakig agis1 getirmektedir.

Coklu baglhiliklar yaklagimi, bireyin gergekte bagli oldugu unsur veya unsurlari
bulmaya c¢alisir. Orgiit tek basina bireyin baglilik tasidig1 sey olamaz. Orgiitii olusturan

takimlar, hissedarlar, kamuoyu bircok grup bagliligin kaynagnin olusturabilir. Orgiitsel
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baglilikla ilgili yaklagimlar ister tutumsal ister davranigsal olsun her biri kendi kosullan
icinde kabul gormektedir. Baglilikla ilgili calismalarda her yaklasimi gbéz Oniinde

bulundurmak faydali olacaktir (Cengiz, 2001: 45-46).

Coklu baglilik yaklasimi kisilerin Orgilitlerine, mesleklerine, miisterilerine,
yoneticilerine ve is arkadaslarma farkli baglilik gostereceklerini kabul etmektedir.
Dolayisiyla ¢oklu baglilik kaynaklarint belirlemek icin bir orgiitle ilgili gesitli gruplarin
belirlenmesi gerekmektedir. Coklu bagliligin kaynaklar, c¢esitli gruplar, is gorenler,

miisteriler, yoneticiler, sendikalar ve genel anlamda kamuoyudur.

Orgiitlerin varlik sebeplerinin birden fazla grubun amaglarma ulasmalarim
kolaylastirmak oldugu genellikle kabul edilmektedir. Orgiitlerin koalisyonlar ve taraflardan
olusan yapilar1 hakkinda yapilan caligmalar, yoneticilerin Orgiit {iyelerinin ¢oklu rol
yonelislerinin farkinda olduklarimi gostermektedir. Ayni sekilde pek ¢ok orgiit tiyesinin de
coklu amac¢ ve degerler setinin farkinda olduklar1 orgiitsel baghlik yazininda kabul

edilmektedir (Giil, 2003: 93). Coklu baglilik modeli Sekil 14’de gosterilmistir.
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Meslek
Odalar

Is Arkadaslar1

Sendikalar

Mgili Topluluklar

Sekil 14. Coklu Baghliklar Modeli

Kaynak: BALAY, R., “Ozel ve Resmi Liselerde Ogretmenlerin Orgiitsel Baghligi:Ankara ili
Ornegi”, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, Ankara-2000, s.25. (REICHERS, A.
E., “A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment”, Academy of Management
Review, Vol:10, No:3, 1985, p.472’den uyarlamlmustir).
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2.7. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Balay (2000) o6rgiite bagliligin sonuglarini, bagliligin derecesi ile ilgili olarak
olumlu ya da olumsuz olabilecegini belirtmistir. Orgiitsel amaclar kabul edilebilir
olmadiginda, tiyelerin yiiksek diizeydeki baglilig1 orgiitiin dagilmasimi hizlandirabilirken,
amaclar makul ve kabul edilebilir oldugunda yiiksek diizeyde bir bagliligin etkili

davraniglarla sonu¢lanmasi ihtimali bulunmaktadir (Bayram, 2005: 135).

Randall (1987), orgiitsel bagliligin sonuglarini her iki kriteri birlikte kullanarak
degerlendirmistir. Orgiitsel baghlik diizeyleri ile bu diizeylerin bireye ve orgiite yonelik

olumlu ve olumsuz sonuglarini irdelemistir (Randall, 1987: 461-466).

Orgiitsel baglihigin diisiik 1liml1 ve de yiiksek diizeyde baglilik sonuglari vardir;

Diigsiik orgiitsel baghlik, bireyin kendisini Orgiite baglayan giiglii tutum ve
egilimlerden yoksun olmasini ifade etmektedir (Balay, 2000: 61). Birey orgiitiin hedef ve
degerlerini tam olarak kabullenip benimseyemedigi veya bu hedef ve degerleri
i¢sellestiremedigi zaman diisiik baglilik gosterecektir. Diistik diizeydeki orgiitsel bagliligin

birey, grup ve orgiit agisindan farkli sonuglar1 bulunmaktadir.

1limh orgiitsel baghlik, birey deneyiminin giicli fakat orgiitle 6zdeslesmenin ve
baghligin tam olmadigi diizeyidir. Bireyin Orgiitiine sinirsiz sadakat duymadigir baglilik

tiriidiir. Bu sinirh sadakatin yasandig1 baglilik diizeyindeki isgdrenler, orgiitiin kendilerini
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yeniden sekillendirmesine karsi ¢ikmakta ve birey olarak kimliklerini korumak i¢in ¢aba

sarf etmektedirler (Randall, 1987: 463).

Yiiksek orgiitsel baglhiligin bireysel olarak c¢alisanin isbasinda daha fazla ¢caba
sarf etmesi, devamsizligi azaltmasi, isgiicii devri ve ge¢ kalma gibi sonuglart etkiledigi

tespit edilmistir (Mowday and et al., 1982: 137-142; Giil, 2003: 146-153).

Burada orgiitsel baghiligin diisiik, 1limli ve yiliksek baghilik diizeylerine gore
sonuclarint; bireyler, ¢alisma gruplart ve orgiit agisindan olumlu ve olumsuz sonuglarina

gore degerlendirmek miimkiindiir.

2.7.1. Bireyler Acisindan Sonuclar:

2.7.1.1. Bireyler Icin Orgiitsel Baghligin Olumlu Sonuclar

Diistik baghlikta, yaraticilik ve gelismeye agiklik ortaya ¢ikabilir. Bireyin
orgiite diisiik bagliligi, alternatif is olanaklarim1 degerlendirmesini saglayacagindan insan
kaynaklar1 agisindan bu durum, olumlu bir sonug olarak nitelenebilir. Yiiksek isgoren devri
ve devamsizlik, yikict ve diisiik performans gosteren isgdrenlerin potansiyel zararlarini

siirlandirabilir (Tiryaki, 2005: 119).

Ihimli baghlikta, birey deneyim ag¢isindan gii¢lii, ancak oOrgiite baglhilik ve

ozdeslesmenin tam olmadig bir seviyede bulunmaktadir Isgorenler, bu baglilik diizeyinde
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sistemin kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi ¢ikarlar ve kimliklerini korumak igin
caba sarf ederler (Tiryaki, 2005: 119). Bu tiir baglilig1 olan ¢alisanlar bir taraftan rgiitiin
kendilerinden olan beklentilerini karsilamaya ¢alisirken diger taraftan, kisisel degerlerini
korumay: siirdiiriirler. Boylece bu c¢alisanlar, Schein’in (1978) ifade ettigi gibi toplam
deger ve normlar1 kabul eden, ancak bunlardan asli olmayan veya zararli olanlarini kabul
etmeyen bir tutum sergilerler. Hem orgiitsel beklentileri hem de kisisel degerleri ifade
ettigi icin bu baglilik diizeyinde orgiitte calisma siiresi uzayabilmekte, is terk etme egilimi
zayiflamakta ve daha fazla is tatmini saglayabilmektedir (Randall, 1987: 464). Orgiitle
bireyin karsilikli deger uyumunu yansittigindan bireye dengeli insiyatif kullanma olanagi

vermektedir (Wiener, 1982: 423; Giil, 2003: 151).

Iliml baghlik dizeyinde is gorenlere ve dolayisiyla orgilite doniikk olumlu
sonuclardan dolay:r Orgiitte hizmet siiresi artabilmekte, oOrgiitten ayrilma istegi az
olabilmekte ve daha biiylik 15 doyumuna ulasilabilmektedir. [limli baglhilik birey ve orgiitiin
karsilikli deger uyumunu yansitan bireye dengeli insiyatif ve kisisel tercih olanagi
vermekte, boylece sonugta dengeli bir baglilik diizeyi ortaya ¢ikmaktadir (Gozen, 2007:

80).

Bu diizeydeki isgorenler, orgiitiin biitiin degil ancak bazi degerlerini kabul
etme yeterligine sahip olmakta, orgiitiin beklentilerini karsilarken, bir yandan orgiitle
biitlinlesmeyi bir yandan da kisisel degerlerini korumay1 siirdiirmektedirler (Bayram, 2005:

136).
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Yiiksek baghlikta, orgiitsel bagliligi yiiksek olan calisanlarin, bagliligi olmayan
calisanlara gore, orgiite ve tiretime katilimlar1 da yiiksek olmakta ve orgiit icerisinde daha
iyi bir performans gosterdikleri goriilmektedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlar,
isletmenin diger tyeleri ile iyi iliskiler kurmakta ve iste tatmin diizeyleri daha yiiksek

olmaktadir (Giirkan, 2006: 49).

Hem orgiitlerine hem de islerine yiiksek diizeyde baglilik gosteren bireyler en
degerli {yeleridirler. Bu tiir calisanlarin islerinden, Orgiitteki geleceklerinden, is
arkadaglarindan ve elde ettikleri ticretlerden tatminleri yiiksektir. Bunlarin orgiitten
ayrilmalar1 nadiren s6z konusu olmaktadir. Ancak mutsuzluk, hayal kirikligi, orgiitsel
kiiltiirin ~ degismesi, tatminsizlik, odiillendirmede adaletsizlik ve dislanma gibi
olumsuzluklar kurumsal yildizlarin Orgiitten ayrilmalarina sebebiyet verir. Bu tiir
calisanlarin isten ayrilmalar Orgiitler icin olduk¢a olumsuz sonuglara yol agar. Ciinkii
bunlarin yerini doldurmak hem zor hem de maliyetli bir istir (Blau and Boal, 1987: 294;

Giil, 2003: 153).

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan personel gorev ve hedefleri gergeklestirmek igin
daha fazla ¢aba harcamaktadir. Bu tiir personelin 6rglitte daha uzun siire kaldiklar1 ve 6rgiit
ile daha olumlu iligkiler yiriittiikleri ifade edilmektedir. Personel Orgiitiine “benim
orgitim” diye sarilmaktadir. Daha diisiik bagliliga sahip olan personel ise yeterince
basarili olamamaktadir. Bu durumda personel islerine kendilerini verememekte ve

kendilerini 6rgiit misyonuna adayamamaktadirlar (ince ve Giil, 2005: 14).
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Yiksek diizeyde baglilik gosteren bireyler ayn1 zamanda yiiksek derecede
islerine de bagh iseler, orgiitiin en degerli liyeleri olurlar. Bu gibi isgdrenler orgiit icinde

"kurumsal yildizlar" olarak adlandirilirlar (Tiryaki, 2005: 146).

2.7.1.2. Bireyler icin Orgiitsel Baghligin Olumsuz Sonuglar

Diigiik  baghlik diizeyi, beklenti normlarint hesap¢t degerlendirmeye
dayandirmakta ve artan itirazlar, sikayetler prestij kaybina neden olmaktadir. Orgiitlerine
ve iglerine diisiik baglilik duymalar1 nedeniyle bu tiir bireylerin 6rgiitsel beklenti normlari
sadece hesapci degerlendirmelere dayanir ve bu tiir bireyler diisiik baglilik nedeniyle, gelir
kaybi, is glivenligi kaybi, soyutlanma, karakter asinmasi, kendisinden beklenmeyen ve
fazla kabul gérmeyen isleri ve gorevleri yapma ve rahatsiz edilme gibi agir kisisel bedeller
0demek zorunda kalirlar. Diislik baglilik genellikle yiiksek diizeyde isgoren devri, yiiksek
devamsizlik, ise ge¢ kalma, orgiitte kalma isteginin yok olmasi, diisiik is kalitesi, orgiite
sadakatsizlik, isgoren hirsizligi ve benzeri sonuglarla iliskili bulunmustur (Tiryaki, 2005:

120).

Orgiite diisiik diizeyde baghlik gdsteren bireyler, gorevleriyle iliskili ¢abalarda
caligma arkadaslarina oranla geri olduklar1 gibi, grup bagliliginin saglanmasinda da yeterli
caba gostermemektedirler. Bu nedenle bu tiir calisanlar 6rgiit icerisinde en az degerli, en az

tercih edilen veya duygusuz isgorenler olarak ifade edilirler (Blau and Boal, 1987: 296).
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Diisiik orgiitsel baglilik gosteren bireylerin, yiiksek is bagliligina sahip olmalar1
miimkiindiir. Orgiitsel hedef ve degerlerle 6zdeslesmemesine ragmen &rgiitsel gorev ve
islere deger verebilir. Bu tiir ¢alisanlar gorevlerine yonelik caba gosterebilirler. Grup ve
orgiitsel bagliliga onem vermemekle beraber, is rollerine asir1 duyarlilik gosterirler. Yine
de bu tiir calisanlarin devamsizlik, ise ge¢ kalma ve is birakma egilimleri tasidiklari tespit

edilmistir (Blau and Boal, 1987: 295).

Iliml baghlik diizeyinde isgorenlerin yaraticilik, yardimseverlik, fikir 6nerme,
jestler yapma, irade ve fedakarlik gibi tyelik davranmislari, Orgiitii beklenmeyen
durumsalliklardan koruyabilecek esnekligi saglamasi bakimindan énemlidir. Bu diizeydeki
isgorenler topluma sorumluluk ile orgiite sadakat arasinda bir bocalama ya da ¢atisma
yasarlar. (Tiryaki, 2005: 120). Bu durum, kararsizliga ve orgiitiin verimsiz isleyisine yol

acabilecektir (Bayram, 2005: 136).

Yiiksek orgiitsel baglilik bazen, isgorenin gelismesini ve hareketlilik firsatlarini
sinirlamaktadir. Bu durum, aym1 zamanda yaraticiligi ve yenilesmeyi bastirmakta,
gelismeye karsi direng olusturmaktadir. Yiiksek baglilik diizeyi, bazen de yaraticiligin yok
olmasi, is dis1 iligskilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla saglanan uyum, insan
kaynaklarmin etkisiz kullanimi1 gibi olumsuz sonuglari beraberinde getirmektedir (Randall,

1987: 466).

Yiiksek derecede baglilik duyan bireyler, kariyer ilerlemesi ve is degistirme

firsatlarin1 orgiite bagliliklar1 yiiziinden geri cevirebilir. Pek ¢ok iste, Kariyer ilerlemesi
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orgiitler arasindaki is goren hareketleriyle saglanmaktadir. Ayrica bireyler is degistirdikleri
ve yeni ig iligkilerinde basarili olmak icin ¢aba sarf ettiklerinde bu durum is goérenlerin
kisisel gelisimleri ile sonuglanabilir. is gorenler tek bir &rgiitte bagimlhidirlar, ancak
hareketlilik araciligi ile elde edebilecekleri olasi kazanglardan vazgegebilirler (Gozen,

2007: 79).

Yiiksek diizeyde baglilik gosterme ayni zamanda calisanlarin aile ve sosyal
yasantt ve iliskilerinde stres ve gerilime de yol agmaktadir (Randall, 1987: 465).
Kendilerini iglerine adayan bireylerin aile yapilar1 zamanla bozulabilmektedir. Tiim enerji
ve zamanlarmi islerine sarf eden calisanlar Ozellikle de isleri hafta sonu caligmayi
gerektirecek gibi cok talepkar ise, bireyin is disi iliskilerinde strese girmesine yol
acmaktadir. Bu tiir calisanlar ev ve is yasantisinda denge kuramamakta ve sonugcta kisisel

ve toplumsal yabancilasma yasamaktadirlar (Randall, 1987: 465).

Yiiksek baglilik, isgorenlerin gelismesini ve kariyerlerinde yatay ve dikey
hareketlilik firsatlarin1 azaltmaktadir. Calisanlarin pek ¢ok meslekte 1yi bir kariyer
yapabilmeleri ¢ogu zaman oOrglitler arasinda yatay hareket edebilmelerine baglidir.
Orgiitlerine asir1 bagh ¢alisanlar kendi drgiitlerinden baska 6rgiit gdrmedikleri ve alternatif
i1 imkanlarin1 degerlendirmedikleri i¢in bu tiir hareketlili§in saglayabilecegi muhtemel
avantajlardan yararlanamayacaklardir. Bu durum ayni zamanda yaraticilig1 ve yenilesmeyi

de smirlandirarak kisisel gelismeyi engellemektedir (Giil, 2003: 154).
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2.7.2. Calisma Gruplar1 Acisindan Sonuclari

2.7.2.1. Cahsma Gruplar I¢in Orgiitsel Baghhgin Olumlu Sonuclari

Diistik ve ilimli baghilik diizeyinde ¢alisma gruplar i¢in Orgiitsel bagliligin
olumlu sonuclar1 hakkinda yeterince arastirma yapilamamasi bu konuda istenilen bilgiye

ulasilamamasina neden olmustur.

Yiiksek baghlik diizeyinde oOrglite bagl calisanlardan olusan gruplar, daha az
baglilik duyan grup liyelerine kiyasla daha fazla {iye kalicilig1 ve etkililik yasarlar. Yiiksek
diizeyde bagl c¢alisanlarin devamsizlik ve isi birakma egilimleri daha azdir. Buna ilave
olarak, baglilik dereceleri yiiksek kimselerin is baginda daha fazla ¢aba harcama istekleri,
calisma grubunun toplam verimliliklerini arttirabilir. Mowday ve arkadaslari, farkli banka
subelerindeki calisanlarin bagliliklarinin ortalama diizeyini, o subelerin performansiyla
iligkili bulmugslardir. Gruplarin gérev alanlariin birbirlerine bagimlilig: yiiksek oldugunda,
orgiite baghilik, grup birligini artirir. Birbirine bagimhiligi yiiksek calisma gruplarinin
bagliliklarin1 sergilemeleri, grup bilincini artiran gorev etkilesimini ve sosyal katilimi
olumlu etkiler. Ayica, liyelerin 6rgiit amag ve degerlerine olan inanci, gruba ortak bir bakis
acist ve amact olusturur. Birkag birey iizerindeki bagliliga kiyasla, genis bir grup iiyesi
arasinda dagilan baglhiligin ¢alisma grubu iizerindeki etkisi daha fazla olacaktir (Cengiz,

2001: 81).
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2.7.2.2. Cahsma Gruplar I¢in Orgiitsel Baghhgin Olumsuz Sonuclar

Diistik baghlik diizeyinde orgiite bagliligi olan isgérenlerden olusan c¢alisma
gruplari, daha fazla baglilik duyan iiyelerden olusan gruplara gore daha az {iye kalicilig1 ve
etkililigi yasarlar. Bu tiir ¢alisanlarin devamsizlik yapma ve is terk etmeye egilimleri daha

yiiksektir.

Bagliligin, {iyeler tarafindan yaygin olarak paylasilmadigi gruplarda caligma
grubunun amaglar1 ile orgiitiin amaglari, grup tyelerinin biiyiikk bir kismi tarafindan
uyumlu olarak algilanmaz. Bu durumda 6rgiitsel baglilig1 yiiksek olan iiyeler, grup icin bir
tehdit unsuru olarak goriilebilir. Grup bu tiir calisanlar1 dislayarak, davranis ve degerlerini

degistirmeleri hususunda baski yapabilir (Varoglu, 1993: 91).

Yiiksek orgiit baghligimin calisma gruplart iizerindeki potansiyel olumsuz
sonuglari, yaraticilifin ve uyumun azalmasi seklindedir. Janis'in “grupsal diislinme”
(groupthink) tizerindeki calismasina gore, yiiksek diizeyde bagli calisanlardan olusan
gruplar, orgiitiin mevcut amaglarini sorgulayan bir tavir sergilememekte ve yeni fikir veya
degerlere pek agik olmamaktadirlar. Bagli ¢alisma gruplarinin bir 6zelligi olan kalic
tiyelik, yaraticiliga bir engel olusturabilmektedir. Bu tiir gruplarda isgiicli devir oraninin
diisiikliigii, yeni iiyelerin getirecegi yeni fikir ve yaklagimlardan yararlanma olasiligini da
azaltmaktadir. Baglilik sergileyen gruplarda uyumun ne derece azalacagi, grup iiyelerinin
disaridaki gruplarla kuracag iliskilerin sikligina ve yeni tiyeliklerle sonuglanan grubun

biiyiikliigiine baglidir (Cengiz, 2001: 82).
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Calisma gruplart agisindan yiiksek seviyede orgiitsel bagliligin olumsuz
sonuglar1 arasinda, sik sik yaraticiligl ve uyumu azalttig1 belirtilmistir. Gruplar arasindaki
devir oranin diisiik seviyede olmasi, gruplara yeni tiyeler tarafindan getirilecek yeni fikir
ve yaklagimlardan saglanacak yararin engellenmesine neden olacaktir. Baglhiligin genis
Olciide lyeler tarafindan paylasilmadig yiliksek seviyelerde ¢atigsmalarinin bulunabilmesi
de muhtemeldir. Yiiksek derecede bagimli iiyeler, grup icindeki digerleri tarafindan izole

edilebilir veya sik inang¢larini etkileme girimlerinde ulunabilir (Gozen, 2007: 82).

2.7.3. Orgiitler Agisindan Sonuglar

Orgiite baghiligin sonuglari, bagliligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz olabilmektedir. Orgiitsel amaglar kabul edilebilir olmadiginda, iiyelerin yiiksek
diizeydeki baglilig1 azalabilirken, amaclar makul ve kabul edilebilir oldugunda yiiksek
diizeyde bir bagliligin etkili davraniglarla sonu¢lanmasi ihtimali bulunmaktadir (Balay,

2000: 83).

2.7.3.1. Orgiitler I¢in Orgiitsel Baghihgin Olumlu Sonuclari

Diistik orgiitsel baghligin O0rgit agisindan faydasi, diisiik performansa sahip ve
Orglite zarar veren personelin isten ayrilmasidir. Bu personelin olasi zararlarini sinirlar,
orgiitteki diger kisilerin tutumlar1 sadakati diisiik olanlarin yoklugunda olumlu yonde

gelisebilir ve yeni personelin ise alinmasi ile yeni beceriler elde edilebilir (Sahin, 2007:
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93). Diisiik baghiligr olan igsgdrenin devamsizligi ve is terk etme egilimi yiiksek olan
isgorenlerin  Orgiitlerden ayrilarak yerlerine yeni isgorenlerin girmesi hem diger
isgorenlerin tutumlarinin iyilesmesini hem de yeni isgoérenlerin Orgiite yeni beceriler
getirmesini saglayacaktir (Randall, 1987: 461; Blau and Boal, 1987: 297). Ayrica, orgiitsel
hedef ve degerleri benimseyemeyen bireylerin orgiitten ayrilmasiyla yerlerine gelecek yeni
bireylerin, bu hedef ve degerleri benimsemesi, boylece oOrgiitsel biitiinliiglin

saglanilmasinin onii agilmig olacaktir (Giil, 2003: 150).

Ilimlr baghhik dizeyinde ise isletmeye baglilik yiikseldikge, personelin sadakat
ve gorev duygular1 da artmaktadir. Ayrica artan baglilik personelin aidiyet, glivenlik ve
etkinlik duygularim1 da artirmaktadir. Ancak orta diizeydeki bir baglilik, isletmeye
tamamen bir baglillk anlamina gelmez. Bu diizeydeki kisiler kendi kimlikleri igin
savagirlar ve Orgiitiin sadece baz1 degerlerini kabul ederler. Kisiler, orgiitiin
gereksinimlerini karsilarken, kisisel degerlerini ve kendi kimliklerini korumaktadirlar. Bu

diizeydeki bireyler, orgiite oncelik vermedigi icin terfileri yavas ve belirsiz bulabilirler.

Kismi baglilikta uzlasma da zorluk yasayabilirler. Orgiit agisindan olumlu
sonug ise, personelin sadakat ve gorev duygusundan faydalanmaktir. Personel ve buna
bagli olarak orgiit icin olumlu sonuglar iste kalma siiresinin artmasi, isten ¢ikma
diisiincesinin azalmasi, personel devrinin sinirlanmasi ve daha fazla is tatminidir. Olumsuz
sonucu ise, Orglite tamamen bagli olmayan kisilerin 6rgiit i¢in fazladan ¢aba harcamak

istememeleridir (Sahin, 2007: 93).
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[liml1 baglilik, bireylerin kisisel kimlikleri ve 6zelliklerinin kaybolmadig: bir
baglilik diizeyini temsil ettiginden orgiitler acgisindan kisisel insiyatif kullanabilen ve
yaratic1 zellikleri kdrelmemis calisanlara sahip olma anlamma gelecektir. Orgiit 1liml
bagliligin bu 6zelliginden yararlanmayi becerebilirse verimlilik ve performansinin artmast

miimkiin olabilecektir (Giil, 2003: 152).

Yiiksek baghlk diizeyi orgiit agisindan ise olan personel giivenli ve sabit
isgliciidiir. Bu personel Orgiitiin amaglarini isteyerek kabul eder ve verimlilik i¢in daha
fazla caba sarf eder. Bu da islerin bitmesi i¢in yiiksek diizeyde performansi beraberinde
getirir. Her ne kadar orgiit yiikksek diizeydeki verimlilik ve sorgusuz sadakatten yararlansa
da, yanls personelin asir1 sadakati isletmeye zarar verebilir. Isverenlerine korii koriine
bagli olan genc¢ yoneticiler, yeteneklerini ve enerjilerini hoslanmadiklar1 islerde
harcayabilirler, bu da isletme i¢in karli olmayabilir. Bu baglamda isletme, orgilite asir1 bagh
ancak Orgiitiin ihtiyaglarina uygun olmayan kisileri ¢ekmis olabilir (Sahin, 2007: 94-95).
Orgiitsel baghiligi 6rgiit agisindan en 6nemli sonuglari arasinda; devamsizlik, devir hizi,
isten ayrilma niyeti; verimlilik, performans ve kalite artis1 orgiitsel vatandaslik davranisi

gibi konular yer almaktadir (Culha, 2008: 109).

Orgiitsel baghiligin isi birakma, ise ge¢ kalma, devamsizlik yapma iizerinde
olumsuz bir etkisi s6z konusudur. Fakat, bu etkilerin cok biiylik derecelerde oldugunu
soylemek yanlis olacaktir. Bunun yaninda, baglilik ve isi birakmayla ilgili iki egilim i¢in
bu iliski daha kuvvetlidir. Birincisi, is alternatiflerini arama egilimi, bir digeri ise isi

birakma egilimidir. Buna ek olarak, ¢alisanlarin is alternatiflerini algilamasi ve baglilik
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arasinda herhangi bir iliski s6z konusu degildir. Israel'in Tiirkiye arastirmasinda ise,
Orgiitiine daha bagl calisanlarin ayrilma niyetinin ve alternatif igler arama egiliminin

olmadigi ortaya ¢ikmistir (Cengiz, 2001: 84).

Orgiitsel bagliligin  yiiksek olmas1 orgiite yiiksek diizeyde verimlilik,
performans ve kalite artist gibi faydalar saglamaktadir. Kimya sektoriinde yapilan bir
calismaya gore orgiitsel baglilik tutumlarindan duygusal baglilik ile verimlilik, normatif
baglilik ile verimlilik arasinda pozitif yonlii bir iligki bulunmakta olup duygusal bagliligin
etkisinin normatif bagliligin etkisinden daha biiylik oldugu goriilmektedir. Zorunlu
bagliligin verimlilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmadig1 sonucuna

ulasilmistir (Cekmecelioglu, 2006: 164).

Yiiksek baglilik i¢cinde olan bireylerden olusan orgiitler, orgiit disindaki
kimselere daha cekici gelir. Bagli kimseler, iiye olmayanlara 6rgiit hakkinda hep olumlu
sozler soylerler. Bu da orgiitiin kaliteli elemani sirketine ¢ekmesini kolaylastirir. Ayni
zamanda Orgiitiin faaliyet gosterdigi ¢evrede olumlu bir imaj yaratmasi s6z konusu olur

(Cengiz, 2001: 87).

2.7.3.2. Orgiitler Icin Orgiitsel Baghligin Olumsuz Sonuclari

Diisiik orgiitsel baghilik, yiksek personel devri, ise ge¢ gelmelerde artis,
isletmede kalma isteginde azalma, isletmeye bagliligin olmamasi ve personelin Orgiit

aleyhinde davramslarda bulunmasi ile sonuglanabilir. Orgiit agisindan olumsuz bu
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sonuclara ek olarak; orgiitiin itibar1 azalabilir, miisteri giiveninde azalma ve karda bir diisiis

olabilir.

Orgiitsel bagliligin 6rgiit agisindan sonuglar1 olan, devamsizlik ve devir hizi
tizerine yapilan bir ¢alismada; duygusal, devam ve normatif bagliligin, hem devamsizlik
hem de devir hizi ile negatif yonlii bir iliskisi bulunmaktadir (Somers, 1995: 53). Benzer
bir ¢alismada ise, orgiitsel baglilik unsurlarindan duygusal bagliligin isten ayrilma niyetini
negatif olarak etkiledigi, diger yandan normatif baglilik ve zorunlu baglilik ile isten
ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli iliskiye rastlanmadigi goriilmiistiir

(Cekmecelioglu, 2006: 162-163).

Karatepe ve Uludag’in (2007) yapmis oldugu calismada da, duygusal baglilik
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligkinin bulundugu sonucuna ulasilmistir.
Cakar ve Ceylan’in (2005) yapmis oldugu bir calismada ise, isgdrenlerin isten ayrilma
niyetinin sadece duygusal baglilikla bir iligkisinin bulunmadigi, isgdrenlerin duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik diizeyleri artik¢a isten ayrilma niyetleri belirli

diizeyde azalma gosterdigi regresyon analiziyle ortaya ¢ikarilmistir (Culha, 2008: 110).

Yiiksek diizeyde baghlik gisteren ¢alisanlar genellikle sorgusuz sualsiz orgiitsel
hedef ve degerleri kabullenme egilimi gosterirler. Yanlig, sorgulanmayan ve asiri olan
sadakatin Orgiite zarar verdi8i ileri siiriilmektedir. Bu tiir baglhilhigin orgiitsel esnekligi
azalttig1, geleneksel uygulama ve politikalara asir1 bel baglamaya dolayisiyla statiikocu bir

orgiit yapisinin kdklesmesine sebep oldugu belirtilmektedir (Randall, 1987: 465). Ozellikle
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de orgiitiin tepe yonetimindeki yiiksek oOrgiitsel bagliligin daha tehlikeli olacagi iddia

edilmektedir (Giil, 2003: 156).

Yiiksek diizeyde baglilik ile performans arasindaki zayif iligkinin en 6nemli
nedenleri, ekonomik sartlar ve beklentilerle ailevi mecburiyetlerdir. Yiiksek {icret, sosyal
imkanlar, 6diillendirme ve prim gibi maddi beklentilerin yiiksek olmasi orgiitsel baglilik ile
performans arasindaki iliskiyi olumsuz yonde etkilerken, maddi beklentilerin diisiik olmasi

bu iliskiyi olumlu yonde etkileyebilmektedir (Brett and et al., 1995: 263).

Baglilik diizeyine iliskin sonuglar Tablo 5’de 6zetlenmistir.
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Tablo 5. Baghlik Diizeylerinin Olasi Sonuclar:

BIREYSEL

OLUMLU

OLUMSUZ
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ORGUTSEL

OLUMLU

OLUMSUZ

* Bireysel yaraticilik,
yenilik¢ilik ve
0zgiinlik,

« Insan  kaynaklarinin
daha verimli
kullanimi

* Yavas mesleki gelisme
ve ilerleme

* Dedikodu sonuglu
bireysel maliyetler,

* Olas1 ihrag, ayrilma
veya Orgiitsel amagclart
bozma

* Diisiik
performansl
isgdrenlerin
orgiitten
ayrilmast ile drgiite
Yeni iggorenler
alma ve Orgiitsel
morali yiikselterek
isgiici devir hizim
azaltma,

Orgiit ici
dedikodularin
oOrgiit i¢in yararl
olabilecek
sonuglart

* Yiiksek is

gecikme,
devamsizlik, orgiitte
kalmaya isteksizlik,
disik is Kkalitesi,
orgiite sadakatsizlik,
oOrgiite karst yasa dist
faaliyetler,
Smirlih  rol st
davranis, rol
modeline zarar
verme, zarara Yol
agict dedikodu,
isgdren tizerinde
sinirl orgiitsel
kontrol

devri,

fleri diizeyde
sahiplenme duygusu,
giivenlik, yeterlilik,
sadakat ve gorev
Yaratict iggdrenler
Bireysel giivenligin
orgiitten ayri
tutulmasi

* Siurli mesleki gelisme
ve ilerleme firsatlari

* Baglilik diizeyinin
disik 1lmh veya
yiiksek olup
olmadiginin kolaylikla
anlagilamamasi

Artan
kidemi,
Sinirh
istegi,
Sinirlt is devri,
Yiiksek is tatmini

isgoren

ayrilma

Isgorenlerin ~ daha
fazla gorev alma ve
orgiitsel vatandaslik
davraniglarimin  sinir-
lanmasi,
Isgorenlerin gorevleri
disindaki bireysel
beklentileri ile
orgiitsel  beklentileri
dengelemesi,
Orgiitsel  etkinligin
azalmasi

Isgérenlerin mesleki
gelisim ve
yeterliliklerinin
artmasi,

Olumlu davraniglarin
odiillendirilmesi
Isgorenlerin  islerini
tutkuyla
yapmalarinin
saglanmasi

* Bireysel gelisme,
yaraticilik, yenilikg¢ilik
ve hareket olanaklarinin
bastirilmast

* Degisime karsi
biirokratik direng,

* Sosyal ve ailevi
iligkilerde gerilim,

« Isgdrenler arasindaki
dayanigmanin
yetersizligi,

* Gorev disinda da
oOrgiitiin bir araya
gelmesi i¢in sinirlt
zaman ve enerji

Gtivenli ve istikrarlt
isgiicti,

Daha yiiksek
iretim icin
iggorenlerin  Orgiit-
sel beklentileri
kabul etmesi,
Gorev ve
performans
acisindan
isgdrenler arasinda
yiiksek rekabet,
* Orgiitsel amaglarin
kargilanabilmesi

Insan  kaynaklarinin
verimsiz kullanimi,
Orgiitsel  esneklik,
yenilik¢ilik ve uyum
yoksunlugu,
Gegmisteki  politika
ve slireclere asir
giiven duyma,

Asirt caba gosteren
isgorenlere Ofke ve
diismanlik besleme,
Orgiit yararina yasa-
dis1 ve etik olmayan
eylemlere girisme

Kaynak: Refik Balay (2000), Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghilik, Nobel Yayin Dagitim, Yayin
No: 206, Ankara, $5.93-94;D.M. Randall; (1987), “Commitment and the Organization: The Organization

Man Revisited”, Academy of Management Review, 12(3), s.462.
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UCUNCU BOLUM

PERSONEL GUCLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi

3.1. ORGUTSEL BAGLILIGIN SAGLANILMASINDA PERSONEL

GUCLENDIRMENIN YERI VE ONEMi

Orgiitlerin faaliyetlerini etkili olarak siirdiirebilmesi ancak gii¢lendirilmis ve
kendilerini orgiite adamis isgdrenlerin varligi ile miimkiin olabilecektir. Giinlimiizde
yasanan yogun rekabet ve Orgiitsel degisim, kendilerini is siirecleri, iirlinler, miisteri
hizmetlerinin yiiriitiilmesi ve gelistirilmesi konusunda, goniilliilik ve baglilik temeline
gore, gozle goriiliir bir bicimde gayret gdsteren isgorenlerin varligini gerektirmektedir.
Giiglendirme, isgoérenin isinin kapsamini ve isteki roliinii diledigi gibi belirleyebilecegine
inandig1 aktif bir calisma ortamini ifade etmektedir. Personel giiclendirmedeki bu diisiince
bicimi, iggorenlerin 6rglite bagliklarinin saglanmasina katki saglamaktadir (Janssen, 2004:

56; Dogan ve Kilig, 2007: 55).

Greenberg ve Baron’a (2003) gore giiclendirme cabalari, kisilerin orgiite
baglanmasinda Onemli bir ara¢ olmaktadir. Takim c¢alismasi, calisanlarin davranislari
tizerinde pozitif bir etki yaratmakta ve orgiitsel bagliligi artirmaktadir. Takim igindeki
giiven ve sosyal destegin caligsan tarafindan algilanmasi baglilik tizerinde dogrudan olumlu
etkilere sahiptir. Gii¢lendirme g¢alismalari ile kisiler isin sahibi haline getirilerek orgiitiin
bir parcasi olmakta ve bdylece orgiitsel baglilik saglanmaktadir (Glimiistekin ve Emet,

2007: 90-116).
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Personel giiclendirme sayesinde isgorenler, kendi ¢alisma ortamlari ve ¢alisma
sekilleri ile ilgili degisiklikler yapabilme konusunda, kendilerini gii¢lii hissedeceklerdir.
Boylece isgorenlerin orgiite kars1 besledikleri baglilik hissi de artacaktir. Orgiitsel baglilik
isgérenin Orglit yararina olacak sekilde davranislar sergilemesi, Orgiitiin hedef ve
degerlerini giiclii bir inangla kabullenmesi, kendisini 6rgiit ile biitiinlestirmesi ve orgiitsel
stireclere katilimi olarak tanimlanabilmektedir. Giigclendirme ve orgiitsel baglilik arasinda
giiclii bir iligki bulunmaktadir. Ciinkii; anlamli bir is, isgorenin ise yoOnelik rolleri ve
bireysel deger sistemi hedefleri arasinda uyum saglamaktadir (Janssen, 2004: 57; Dogan ve

Kilig, 2007: 55).

Gil¢lendirme cabalar1 sonunda c¢alisanlar, orglitsel amaclara daha biiyiik bir
baglilik olusturarak, calisanin performansi i¢in daha biiylik bir sorumluluk almasini,
orgilitlin yarar1 i¢in ¢alismasini, yeteneklerini gerceklestirmesini ve gelismesini saglar.
Boylece gliclendirilmis calisanlar, degisimlere daha fazla uyum saglayacaklar (Lashley,
1995: 30). Degisimi kabul eden isgéren degisimin negatif etkilerini azaltarak orgiitsel

bagliliginin artmasini da saglayacaktir.

3.2. PERSONEL GUCLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK ILiSKiSi

Gliglendirme caligmalart ile kisiler igin sahibi haline getirilerek orgiitiin bir
pargast olmakta ve boylece orgiitsel baglilik saglanmaktadir. Giiglendirilmis calisanlarin

uygulayacaklar1 yontemleri kararlastirabilmeleri onlar1 orgiite baglamaktadir. Baglilik,
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kisinin Orgiite iyeligini siirdiirmek istemesi ve bireyin kisiliginin bir siirecini igerir

(Gtimiistekin ve Emet, 2007: 90-116).

Personel giiclendirme ve orgiitsel baghilik arasindaki iliskiyi inceleyen

diisiiniirlere ait diisiinceler asagida siralanmistir.

Psikolojik giiclendirme ile oOrgiitsel baghilik arasindaki iligkiyi Sigler ve
Pearson c¢aligmalarinda, kisilerin faaliyetlerini anlamli bulduklar1 ve béliimlerinde etkileri
oldugunu hissetmeleri durumunda oOrgiite bagliliklarinin arttigin1  ortaya koyarak
aciklamiglardir. Ortaya attiklari bu sonugla birlikte, psikolojik giiclendirme algisinin
performans ile pozitif iligkili oldugu sonucunu elde etmislerdir (Sigler and Pearson , 2000:

27-53).

Steers oOrgiitsel bagliligin girdilerini ve sonuglarini arastirmis oldugu
calismasinda kisilerin is deneyimlerinin ve algilarinin, kisisel, isle ilgili ve oOrgiitsel
faktorlerin orgiitsel bagliligin 6nemli girdileri oldugunu ortaya koymustur. Bu nedenle,
calisanlarin  giiclendirme 1ile ilgili deneyimlerinin baglilik diizeylerini etkiledigini
vurgulamaktadir. Steers ayni zamanda kisilere karsi gosterilen pozitif davraniglarin
baglhilig1 etkileyen 6nemli degiskenlerden oldugunu da ortaya koymaktadir (Steers, 1977:

46-56; Ozbek, 2008: 58).

Kirkman ve Rosen (1999), Steers’in ¢aligmalarindan yola ¢ikarak takimlarin

giiclendirilmesi sonuglarini arastirmislardir. Orgiitsel ve isle ilgili 6zellikleri, takimlarm
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giiclendirilmesi i¢in girdi olarak kullandiklar1 ¢aligmalarinda, verimlilik, proaktiflik, servis
kalitesi, is tatmini, orgiitsel baglilik ve takim bagliligi sonuglarini elde etmislerdir (Ozbek,

2008: 57).

Niehoff ve arkadaslarimin hizmet sektorii ilizerinde yapmis olduklari
arastirmada, psikolojik gliclendirme algis1 ile sadakat arasinda pozitif bir iliski oldugunu

ortaya koymuslardir ( Niehoff and et al., 2001: 91-114).

Cunningham ve Hyman (1996) calismalarinda, yiiksek seviyede bagliligin
ancak giiclendirme girisimleriyle ve yonetsel destek ile ortaya ¢iktigini bulmuslardir. Hatta
genelde diisiilen bir hatanin, gliglendirme girisimlerinin kaynak yetersizligine yol acacag,

otorite bosluklari olusturacag: gibi kaygilar oldugunu belirtmislerdir (Ozbek, 2008: 57).

Personel giiclendirme ve baglilik konusunda yapilan en temel arastirma
Argyris’in 1998 yilinda yaptig1 caligmadir. Personel giliclendirme ve baglhlik iliskisini
psikolojik bir temelde ele alan Argyris’e gore, isgorenlerin orgiite digsal ve igsel olmak
tizere iki tlir bagliligt s6z konusudur (Argyris 1998: 99). Dissal baglilik orgiitiin,
isgorenlerinin kendi kaderleri iizerinde ¢ok az kontrole sahip oldugunu kabul etmesidir.
Oysa igsel baglilikta, isgdrenlerin gorev yaptiklart rgiit ile ilgili tim cabalara katilmay1

goniillii olarak kabul etmesi s6z konusudur (Dogan ve Kilig, 2007: 57).

Orgiitlerin en ¢ok arzuladign baglilik tiirii ise icsel bagliliktir. Ciinkii icsel

baglilik, kendi kendini devam ettirici olarak baslangictaki etki kaynagindan bagimsizdir.
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Ancak basarilmas1 hem daha zor, hem de uzun zaman alicidir. Igsel baglilik bir kez
gerceklestiginde, isgoreni etkilemek icin yeni etki kaynaklarinin devreye sokulmasi
gerekmeyecektir. Cilinkii, bu baglilik tiirtinde isgdren, yeni bir diislinceyi, degisimi, tutum

veya davranisi kendisinin olarak kabul etmektedir (Balay, 2000: 101).

Icsel baglilikta, isgdrenler, orgiitiin kendilerinden beklediklerine, kendi is-
tekleri ve icsel motivasyonlari ile katkida bulunmaktadirlar. Eger bir orgiit isgorenlerini
giiclendirmek istiyorsa, oncelikle isgorenlerinin igsel bagliliklarini saglamahdir. Igsel
baglilik ve personel giiglendirme ¢ok yakin bir iliskiye sahiptir hatta i¢sel baglilik ve
personel giiclendirmenin birbirine es oldugu bile 6ne siiriilmektedir. Bu nedenle yonetim,
isgorenlerden igsel bagliligi istemeli, onlardan amagclarim1 yonetimle birlikte
tanimlamalarini beklemeli, bu amaglari nasil basaracaklarina kendilerinin karar vermelerini

istemelidir. Yonetim ancak bu sekilde isgdrenlerin Orgiite i¢sel baghiligini saglayarak

giiclendirilmelerine yardimci olabilecektir (Dogan, 2006: 70).

Personel gli¢lendirmenin orgiitlerin yakalamaya calistiklar1 bir hedef oldugu ve
bu hedefe hi¢cbir zaman tam olarak ulasilamayacagi unutulmamalidir. Gergekte, bir orgiitte
baglilik farkli diizeylerde bulunabilmektedir ancak, bagligin derecesine ve diizeyine

bakilmaksizin isler yine de yiiriitiilebilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 58).
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GUCLENDIRILMIS PERSONELIN GENEL OZELLIKLERI VE

CALISANLARIN iSLETMEYE BAGLILIGININ SAGLANMASI

3.3.1 Giiclendirilmis Personelin Genel Ozellikleri

Quinn ve Spreitzer’in 1997°de yaptig1 arastirmalar, gii¢lendirilmis Kisilerin

genel olarak su karakteristik 6zelliklerini ortaya koymustur:

¢ Gli¢lendirilmis personel, hiir iradesi ile fikirlerini sdyleyebilir (bunun
anlami, ¢alisanlarin islerini nasil yapacaklara iligkin kendilerini serbest
hissetmeleridir).

¢ Giiglendirilmis personel, yapti§i isin Onemini bilir (bunun anlami,
caliganlarin islerinin kendileri i¢in 6nemli oldugunu hissetmeleri ve ne
yaptiklarina iliskin dikkatli olmalaridir).

¢ Gliglendirilmis personel yeterliligi konusunda da bilgi sahibi olmalidir
(bunun anlami, ¢alisanlarin islerini iyi yaptiklarina inanmalar1 ve islerini iyi
yaptiklarini bilmeleridir).

e Son olarak giiglendirilmis personel isini etkileyebilmelidir (bunun anlami,
calisanlarin departmaninin ve diger Kisilerin kendi fikirlerini dinledigine

inanmasidir).

Bunlara ek olarak giiclendirilmis calisanlarin kendini iyi tamimasi, siirekli

kendini gelistirme arzusuna sahip olmasi, degisime agik olmasi ve degisimi kolaylikla
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kabul etmesi, dzgiiveninin yiiksek olmasi, karsidakini dinleme ve geribildirim yapabilme

yetenegine sahip olmasi, faaliyet yonelimli olmasi da gerekmektedir (Dogan, 2003: 40).

Quinn ve Spreitzer’in arastirmalarina gore ornegin; giliglendirilmis orta diizey
yoneticilerin giliclendirilmemis meslektaglarindan ¢esitli yonlerden 6nemli 6l¢iide farkl
olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Tlk olarak, gii¢lendirilmis ¢alisanlar, kendilerinin islerinde daha
etkili olduguna inanmakta ve daha da onemlisi onlar birlikte ¢aligtiklart kisiler tarafindan
daha etkili olarak degerlendirilmektedirler. Ikinci olarak, giiglendirilmis c¢alisanlar,
kendilerini daha yenilik¢i ve yeni bir sey denemede daha az korku iginde hissetmektedirler.
Astlar ve iistleri de onlarin bu goriisiinii paylasmaktadirlar. Ugiincii olarak, giiclendirilmis
calisanlar liderlik yeteneklerini harekete gecirebilmektedirler. Kendilerini daha iyi
tanimalar1 nedeni ile beraber calistiklar1 insanlar tarafindan daha karizmatik
goriilmektedirler. Gtiglendirilmis personelin sahip oldugu bu Kkarizma, isletmelerde
harekete gecirici bir degisim gelistirmekte, yeteneklerini de kolaylastirmaktadir. Her
durumda, giiglendirilmis g¢alisanlar isletmelerine 6nemli Gl¢lide kazang saglamaktadirlar

(Dogan, 2003: 41).

3.4.1. Gii¢lendirilmis Personelin isletmeye Baghhigimin Saglanmasi

Personel giiclendirme isletmede 6nemli dl¢lide bir degisim gerektirmektedir.
Degisimle ilgili teorideki tiim konusmalara ragmen, ortada bir gergek vardir ki giinlimiiz
yoneticileri degisim programlarini tam olarak isletememektedir. Bunun nedenleri ise

olduk¢a karmasiktir. Yoneticilerin isletmede calisanlarin igsel motivasyonunu saglamada
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sorumlulugu paylagmalarina ragmen, degisim programlar1 heniiz igletmelerde var olmayan

yiiksek diizeyde i¢sel baglilik ve personel giiclendirmeyi saglayamamaktadir.

Uygulamada, calisanlarin igletmeye iki tiir baglilig1 s6z konusudur:

¢ Digsal baglilik

e Icsel baghlik

Digsal baglilik isletmenin, calisanlarinin kendi kaderleri iizerinde ¢ok az
kontrole sahip oldugunu kabul etmesidir. Yonetim tek bir elden c¢alisma sartlarini
belirlerse, calisanlarin isletmeye dissal bagliligi s6z konusu olacaktir. Ciinkii ¢alisana
birakilan sadece kendisinden bekleneni gergeklestirmesidir. Gorevler ve bu gorevleri
gerceklestirmek icin gerekli olan davranis kaliplar1 baskalarinca belirlenmekte; performans
hedefleri ve bu hedeflerin 6nemi de baskalar1 tarafindan yani yonetim tarafindan
belirlenmektedir. Iste bu nedenle de, calisanlarin isletmeye karsi dissal baghiligi sdz

konusu olmaktadir (Dogan, 2003: 41-44).

Icsel baghlik ise, katilim ve personel giiclendirmeye ulasmada yakindan
ilgilenilmesi gereken bir konudur. i¢sel baglilik, bir isletmenin galisanlarinin isletme ile
ilgili tlim ¢abalara katilmayi goniillii olarak kabul etmesidir. Eger yonetim, ¢alisanlarin
kendi kaderleri lizerinde daha ¢ok sorumluluk almalarini isterse, bu onlarin isletmeye karst

i¢sel baglhiliklarini artirmaktadir.
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Argyris, yoneticilerin ¢alisanlardan siirekli olarak digsal baglilig: talep ederken,
icsel baglhiligi vurgulamamalarina onlarin giicendiklerini ifade etmistir. Dolayisiyla,
yoneticilerin ¢alisanlarindan sadece dissal bagliligi beklemeleri, personel giiclendirmeyi
uygulamaya gegirmeyi zorlastirmakta ve c¢alisanlarin buna tepki vermelerine Yol

agmaktadir (Dogan, 2003: 41-44).

Aslinda isletme i¢in her iki tiir baglilig1 saglamak da 6nemlidir. Fakat personel
giiclendirmeyi ancak ve ancak icsel baglilik kuvvetlendirilecektir. Isletme ile olan anlagsma
geregi boyun egmeye dayali bagliliktan kaynaklanan digsal baglilik, calisanlarin kendi
kaderleri tlizerinde ¢ok az kontrol sahibi oldugu tiir bir bagliliktir. Bu, ¢alisanlara kendi
yasamlarint sekillendirme giicliniin ¢ok az verildigi anlamma gelen kaderci bir
yaklasimdir. Ornegin; yonetim calisma sartlarini tek elden belirledigi zaman, calisanlar
icin digsal bir baglilik s6z konusu olacaktir. Bu baglilik digsaldir ¢iinkii; calisanlardan
sadece kendilerinden bekleneni yapmalar1 istenmektedir. Bu da, onlarin gergek anlamda
personel giiclendirmeyi hayata gegirmelerine engel olmaktadir. Oysaki eger yoOnetim
calisanlarindan kendi kaderlerini belirlemede daha ¢ok sorumluluk almalarini isterse,
bunun anlami onlarin i¢sel bagliligini gelistirme konusunda cesaretlendirmektir. Bireyler
bu durumda kendi bireysel nedenleri veya motivasyonlari nedeniyle 6zel projelere, kisilere

veya programlara baglanmaktadirlar (Dogan, 2003: 41-44).

Tablo 6’ da dissal ve igsel baglilik arasindaki temel farkliliklara yer verilmistir.
Tablo 6' dan da anlasilacagi tizere, personel giiglendirmede bireyi ve bireyin hiir iradesini
On plana ¢ikaran ig¢sel bagliligin vurgulanmasi son derece 6nemlidir. Digsal bagliligin 6n

plana ¢iktig1 isletmelerde ise, calisanlar cogu zaman ¢esitli durumlar1 tanimlama yollarini
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bulabilmek i¢in kendilerini sorumlu hissetmezler. Ciinkii onlar tanimlama siirecine dahil

edilmemislerdir.
Tablo 6. Dissal ve i¢sel Baghlik Arasindaki Farklar
DISSAL BAGLILIK ICSEL BAGLILIK
Gorevler iistler tarafindan tanimlanir. Gorevi bireyler tanimlar.

Gorevleri gergeklestirmek icin gerekli olan|Gorevleri gerceklestirmek igin gerekli olan
davranis  sekilleri  bagkalar1 tarafindan|davranislari bireylerin kendileri belirler.

belirlenir.

Performans hedefleri yonetim tarafindan|Yonetim ve liderler performans hedeflerine

belirlenir. birlikte istirak ederler.

Hedeflerin  6nemi  bagkalart tarafindan|Hedeflerin 6nemi bireyler tarafindan

belirlenir. belirlenir.

Kaynak: (Dogan, 2003: 43)
Gergek su ki, bir isletmede isler yapilirken bagliligin diizeyi 6nemlidir. Garip
bir sekilde calisanlar islerini yaparken neden belirli simirlar i¢inde kalmak zorunda

olduklarin1 anlamak istemezler.

Personel giiclendirme hakkinda gergek¢i olmayan taleplerde bulunan
calisanlara rastlamak olasidir. Iste o zaman iist yonetim icin, i¢sel baghiligi smirlandiran
unsurlar1 bilmek bir gereklilik olur. Calisanlar, yoneticiler buna igerleseler de, neden
onlarin igsel bagliligini telkin etmeye calisirken halen dissal bagliliga devam ettiklerini bir

tiirlii anlayamazlar. Gergekte, isletmedeki hosnutsuzlugun kaynagi, yoneticilerin personel
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giiclendirmenin ¢ok siiratli bir sekilde isletmede kabullenilmesini isteyerek, calisanlar

karsisinda kendilerini tehlikeye atmalaridir.

Aslinda isletmede herkese personel giiclendirmenin var olmasmna katilip
katilmayacag1 soruldugunda prensipte cevap "evettir”. Fakat gercekte ortada bir "fakat"
vardir. Yonetimin binlerce ¢alisaninin "kendi kendini yonetme siirecine" katilmasini kabul
edecegini ummak gergek¢i olmayacaktir. Dolayisiyla, herhangi bir isletmede, goriiniiste
makul olan icsel baghiligin derecesi kesin olarak sinirlandirilacaktir. Bunun da 6tesinde,
ortak amag ve beklentilere katilim, her ¢alisanin niyet ve isteklerine gore de degisecektir.
Ancak yoneticiler eger personel giliclendirmeyi hayata gecirmek istiyorlarsa, oncelikli
olarak calisanlarin igsel baglilik diizeyini artirmalidirlar. Calisanlarin isletmeye sadece
digsal bagliligimin  saglandigi bir personel giiclendirme ile yoneticiler kendi

basarisizliklarina ortam hazirlamaktan 6teye gidemeyeceklerdir (Dogan, 2003: 41-44).
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMA YONTEMI

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Personel giiclendirme ile orgilitsel baglilik arasindaki iligkiyi arastiran bir¢cok
calisma bu iki kavraminin literatiirde gelismesine yardim etmistir. Bu arastirmada

giiclendirmenin orgiitsel bagliliga etkileri ve iliskileri incelenerek agiklanacaktir.

Arastirmamizin  konusu ile ilgili yapilan arastirmalar, uygulandiklar
orgiitlerde, yoneticilere birgok hatirlatmada bulunmustur. Biz de bu arastirmamizda,
orgiitlin personel giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik kavramlar1 ile ilgili bilgilerini
tazelemeyi, giiclendirme gabalarina ne derecede 6nem verdiklerini, orgiitsel bagliliga ne

kadar odaklanildigin1 hakkinda yoneticilerin dikkatlerine sunmay: amacliyoruz.

Personel giiglendirme ¢abalarinin, bagliligin olusturulmasinda, orgiitler i¢in
Oonemi diisiiniildiiglinde, bu cabalarin orgiitlerde varlig1 ve bunun tespiti ve iki kavramin
iliskisinin orgiit i¢cin ne derecede Onemli oldugunun ortaya konmasi tezin amacina

ulasabilmesi i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Bu arastirma ile bir kamu kurumunda c¢alisan memurlarin giiclendirme ve
orglitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskiyi ortaya koymak ve bu iliskinin demografik

faktorlerden ne boyutta etkilendigini ortaya ¢ikarmak amaglanmaktadir.
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4.2. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Aragtirma ile ilgili sinirliliklar agsagida 6zetlenmistir.

e Arastirma uygulama alan1 sadece Maliye Bakanligi’nin tasra teskilat1 olan

Karaman Defterdarlig1 Personeli ile sinirli tutulmustur.

¢ Arastirma zaman konusunda yasanilan sikintilar nedeni ile tek bir kurum ile

siirlt kalmuastir.

e Arastirma Maliye Bakanligi’'na bagli genel midirliiklerin ve
baskanliklarinin merkezde ve tasra teskilatinda yeni yapilanma donemine

rastlamustir.

e Arastirma Sadece memur statiisiindeki ¢alisanlar ile sirlh tutulmus,

sozlesmeli statiisiindeki ¢alisanlar arastirmaya dahil edilmemistir.

e Personelin ankete yeterince zaman ayirmamasi, cevaplama oranlarini

etkilemistir.



4.3. ARASTIRMANIN MODELI

Personel Giiclendirme Boyutlari

Tez arastirmamizdaki kullanilacak olan model asagidaki gibidir.

Anlam
(Meaning)

N J
Yetenek
(Competence)

N J
Yetkinlik
(Self-Determination)

- Y,
Etki
(Impact)

N J

Hipotez 1:

PERSONEL
GUCLENDIRME

Sekil 15. Arastirma Modeli

Bu model 1s181nda arastirmanin hipotezleri su sekilde siralanabilir.

182

Duygusal
Baglilik

Devamlilik
Bagliligi

Normatif
Baglilik

Ho= Defterdarlik personelin giiclendirme algilar ile duygusal bagliliklar1 arasinda negatif
bir iligki vardir.
Hi= Defterdarlik personelin giiglendirme algilar1 ile duygusal bagliliklart arasinda pozitif
bir iligki vardir.

Hipotez 2:

Ho=Defterdarlik personelin giiclendirme algilar1 ile devamlilik baglhliklar1 arasinda
negatif bir iligki vardir.
Hy=Defterdarlik personelin giiclendirme algilar1 ile devamlilik baglhiliklar1 arasinda
pozitif bir iligki vardir.
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Hipotez 3:

Ho=Defterdarlik personelin giiclendirme algilar ile normatif bagliliklar arasinda negatif
bir iliski vardir.
Hs=Defterdarlik personelin gii¢lendirme algilar1 ile normatif bagliliklar1 arasinda pozitif
bir iliski vardir.

Hipotez 4:

Ho= Defterdarlik personelinin anlam diizeyi ile duygusal bagliliklar1 arasinda negatif bir
iliski vardir.
Hs= Defterdarlik personelinin anlam diizeyi ile duygusal bagliliklar1 {izerinde pozitif bir
iliski vardir.

Hipotez 5:

Ho= Defterdarlik personelinin anlam diizeyi ile devamlilik baglilig1 tizerinde negatif bir
iliski vardir.
Hs= Defterdarlik personelinin anlam diizeyi ile devamlilik baglilig iizerinde pozitif bir
iliski vardir.

Hipotez 6:

Ho= Defterdarlik personelinin anlam diizeyi ile normatif baghlik iizerinde negatif bir
iliski vardir.
He= Defterdarlik personelinin anlam diizeyi ile normatif baglilik iizerinde pozitif bir
iliski vardir.

Hipotez 7:

Ho= Defterdarlik personelinin yetenek diizeyi ile duygusal bagliliklar iizerinde negatif
bir iligki vardir.

H;= Defterdarlik personelinin yetenek diizeyi ile duygusal bagliliklar tizerinde pozitif bir
iliski vardir.

Hipotez 8:

Ho= Defterdarlik personelinin yetenek diizeyi ile devamlilik baglilig1 tizerinde negatif bir
iliski vardir.
Hg= Defterdarlik personelinin yetenek diizeyi ile devamlilik baglilig1 iizerinde pozitif bir
iliski vardir.
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Hipotez 9:

Ho= Defterdarlik personelinin yetenek diizeyi ile normatif baglilik tizerinde negatif bir
iliski vardir.
Ho= Defterdarlik personelinin yetenek diizeyi ile normatif baglilik iizerinde pozitif bir
iliski vardir.

Hipotez 10:

Ho= Defterdarlik personelinin yetkinlik diizeyi ile duygusal bagliliklari izerinde negatif
bir iliski vardir.
Hio= Defterdarlik personelinin yetkinlik diizeyi ile duygusal bagliliklar {izerinde pozitif
bir iliski vardir.

Hipotez 11:

Ho= Defterdarlik personelinin yetkinlik diizeyi ile devamlilik baglilig1 {izerinde negatif
bir iliski vardir.
Hi1= Defterdarlik personelinin yetkinlik diizeyi ile devamlilik baglilig1 iizerinde pozitif
bir iligki vardir.

Hipotez 12:

Ho= Defterdarlik personelinin yetkinlik diizeyi ile normatif baglilik lizerinde negatif bir
iliski vardir.
Hio= Defterdarlik personelinin yetkinlik diizeyi ile normatif baglilik lizerinde pozitif bir
iliski vardir.

Hipotez 13:

Ho= Defterdarlik personelinin etki diizeyi ile duygusal bagliliklar1 iizerinde negatif bir
iliski vardir.
Hi3= Defterdarlik personelinin etki diizeyi ile duygusal baglliklar lizerinde pozitif bir
iliski vardir.

Hipotez 14:

Ho= Defterdarlik personelinin etki diizeyi ile devamlilik baglilig1 iizerinde negatif bir
iliski vardir.
Hi4= Defterdarlik personelinin etki diizeyi ile devamlilik baglilig1 iizerinde pozitif bir
iliski vardir.
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Duygusal
Baglilik

Devamlilik
Baglilig1

Normatif
Baglilik

Hipotez 15:
Ho= Defterdarlik personelinin etki diizeyi ile normatif baglilik {izerinde negatif bir iligki
vardir.
His= Defterdarlik personelinin etki diizeyi ile normatif baglilik iizerinde pozitif bir iligki
vardir.
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Sekil 16. Arastirma Modeli 2

Bu model 1s181nda arastirmanin hipotezleri su sekilde siralanabilir.

Hipotez 16:

Ho:
cinsiyetlerine gore farklilik gostermemektedir.

Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif baghlik diizeyleri

His. Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif baglilik diizeyleri

cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.
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Hipotez 17

Ho: Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif baglilik diizeyleri yaslaria
gore farklilik géstermemektedir.

Hi7:Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif baglilik diizeyleri yaslarina
gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 18

Ho:. Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif baglilik diizeyleri egitim
seviyelerine gore farklilik gostermemektedir.

Hig: Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif baglilik diizeyleri egitim
seviyelerine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 19

Ho: Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif baglilik diizeyleri
kidemlerine gore farklilik géstermemektedir.

Hio: Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif baglilik diizeyleri
kidemlerine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 20

Ho:. Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif baglilik dizeyleri gelir
seviyelerine gore farklilik gostermemektedir.

Ha: Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif baglilik diizeyleri gelir
seviyelerine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 21

Ho: Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif baglhilik diizeyleri medeni
durumlarma gore farklilik gostermemektedir.

Ha;: Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif baglilik diizeyleri medeni
durumlarina gore farklilik gostermektedir.
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4.4. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Arastirmanin  Orneklem kiitlesi Karaman Defterdarligi’dir. Defterdarlik
blinyesindeki Muhasebe Miidiirliigli, Muhasebe Denetmenligi, Milli Emlak Midiirligu,
Milli Emlak Denetmenligi, Personel Miidiirliigli, Muhakemat Midirligl, Gelir
Miidiirligii, Doner Sermaye Saymanligi ve Vergi Dairesi memurlari ankete katilarak
arastirmaya yardim etmislerdir. Personele dagitilan toplam 100 anketten 89 kadar

cevaplanarak geri donmiistiir. Anket kagitlarinin geri doniis oran1 % 89°dur.

Tablo 7. Anketlerin Birimlere Gore Dagihim

BiRIMLER Dagitilan Geri Donen | Yiizde
Anket Sayis1 | Anket Sayis1 | (%)

Muhasebe Miidiirliigii 18 18 % 100
Muhasebe Denetmenligi 1 1 9% 100
Milli Emlak Midurlagi 11 11 % 100
Milli Emlak Denetmenligi 1 1 9% 100
Personel Miidiirligii 4 3 % 75
Muhakemat Midirligi 5 4 % 80
Gelir Mudirlugi 5 4 % 80
Doner Sermaye Say. 4 4 % 100

Vergi Dairesi 51 43 % 84
TOPLAM 100 89 %89
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4.5. VERI TOPLAMA ARACI VE KULLANILAN OLCEKLER

Aragtirma i¢in veri toplama ydntemlerinden anket kullanilmistir. Hazirlanan
anketler orneklem kiitlesine elden dagilip elden toplanmustir. Ankete verilecek olan

cevaplar Likert yontemine gore hazirlanmustir.

Cok maddeli 6lgekler i¢inde en ¢ok kullanilanlardan biri olan likert; maddelere
gosterilen tepkilere verilen agirliklarin (puanlarin) toplamindan olusan bir modeldir
(Tezbasaran, 1997: 12). Bu model uyarinca, Olgekte yer alan ifadeler “kesinlikle
katilmiyorum™ (1), “katilmiyorum” (2), “kararsizzim” (3), “katiliyorum” (4) ve “kesinlikle
katiliyorum” (5) degerine karsilik gelmektedir. Ankette “kesinlikle katilmiyorum”dan
“kesinlikle katiliyorum’’a kadar uzanan besli likert 6lgeginin yer aldigi soru tipinden

yararlanilmistir.

Verilerin analizi ile SPSS 15.0 for Windows adli istatiksel paket programi ile
yapilmustir. Frekans, faktor, korelasyon, regresyon, gegerlilik, giivenilirlik, anova ve t testi

analizleri ile verilerin analizi tamamlanmuistir.

Personel giiglendirmeyi olgmek icin Spreitzer’in dlgegi, Orgiitsel baglilig
olgmek i¢in Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik dlgegi kullanilmistir. Bu olgeklerdeki
sorular orjinalinden Tiirk¢eye, daha sonra ayni1 ifadeler anlam biitiinliigiinii saglamak {izere
Ingilizceye cevrilmis ve orijinal metin ile karsilastinlmistir. Daha sonra olumsuz soru

tipleri ankete katilan katilimcilarin daha iyi cevap verebilmeleri amaciyla olumlu olarak
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sorulmustur. Burada Likert 6l¢geginin soruda istenilen olumlu veya olumsuz cevabi vermesi

bu degisikligin yerinde olmasini saglamistir.

Spreitzer (1995,1996) personel giiglendirmeyi, 4 boyutta (Anlam, Yetenek,

Yetkinlik ve Etki) 12 soruyla degerlendirmektedir (Cavus, 2009: 7).

Anlam (Meaning): Yapilan is ile personelin inang, deger ve yargilari arasindaki uyumu

ifade etmektedir.

Yetenek (Competence): Personelin yapilan igin gereklerini yerine getirecek yetenek ve

inanca sahip olmasidir.

Yetkinlik (Self-determination): Kendi kararin1 verme, bireyin kendi gelecegini belirlemesi
ve Ozgirce hareket edebilmesidir. Kisinin isi {izerindeki kontrol giicii olarak

degerlendirilebilir.

Etki (Impact): Etki isle ilgili operasyonel, stratejik ve yonetsel c¢iktilari etkileme

derecesidir.

Orgiitsel baglilik ile ilgili dlgek sorular1 Allen ve Meyer (1991), tarafindan
gelistirilmistir. Bu Olgekteki sorular duygusal, devamlilik ve normatif baghiligi 6lgmeyi

amaclamak i¢in sorulmustur.
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Arastirmanin analizinde personel giigclendirme 6lg¢eginden 12 soru, orgiitsel

baglilik 6l¢eginden sorulan 23 soru ve kullanilan kisaltmalar agagida verilmistir.

Tablo 8. Olgek Sorular:

Sorular

perl, per2, per3, per4, per5, per6, per?,
PER

per8, per9, perl0, perll, perl?2

duybagl3, duybagl4, duybagl5, duybagl6,
DUYBAG:

duybag18, duybagl19, duybag20, duybag2l

devbag22, devbag23, devbag24, devbag25s,
DEVBAG:

devbag26, devbag27 devbag28

norbag32, norbag34, norbag35,norbag36,
NORBAG:

norbag37, norbag38 norbag39

4.6 ANKETIN GECERLILiGi VE GUVENILIRLIiGi

Giivenilirlik, bir test ya da ankette yer alan sorularin birbirleri ile olan
tutarliligim1 ve kullanilan 6lgegin ilgilenilen sorunu ne derece de yansittigini ifade eder”

(Kay1s, 2008:403). Bu arastirmada, 6lgeklerin giivenilirliginin saptanmasinda Cronbach’in

a degeri kullanilmastir.
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Tablo 9. Degiskenlerin Giivenilirlik Gostergeleri

N CRONBACH ALPHA
DEGISKENLER RELIABILITIES
PER 76688
DUYBAG 80267
DEVBAG 84448
NORBAG 73935

Arastirmamizda yararlanilan Olgeklerin giivenilirlik analizleri katsayilari
Tablo 9’a bakilarak incelendiginde, degiskenlerin giivenilirlik katsayilarinin .70’ten biiyiik
oldugu goriilmektedir. Giivenilirlik katsayilarinin .70’ten biiylik olmasi ¢alismada

kullanilan 6lgegin giivenilir oldugunu gostermektedir (Hair and et al., 2005: 137).

Tablo 10. Anketin Giivenilirlik Katsayisi

Cronbach's Alpha | N of Items
,819 4

Genel olarak arastirmaya ait alpha katsayis1 .819 olarak ¢ikmasi anketin sonuglarinin

giivenli oldugunu gostermektedir.
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4.7. ISTATIKSEL ANALIiZLER VE BULGULAR

4.7.1. FAKTOR ANALIZI

Personel giiclendirme ve oOrgiitsel baglilikla ilgili 6l¢ek sorularina uygulanan
faktor analizi sonucunda ilk 6nce degiskenlerin ortalama ve standart sapma degerleri
incelenmistir. Bu degerler ile katilimcilarin ankette yer alan diisiincelerinin hangi
degiskenlerde birbirine yaklastigi veya uzaklastigi tespit edilmistir. Bu tespit sonucu
arastirmanin, faktor analizinin daha anlamli hale gelmesi i¢in toplam 47 sorudan 6 soru
cikarilarak analiz tekrar yapilmistir. Cikarilan sorular, duygusal baglilikla ilgili 17. soru,
devamlilik baghlig ile ilgili 22. ve 29. sorular ve normatif baglilik ile ilgili 30. 31. ve 33.

sorulardan olusmaktadir
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Personel Giiclendirme Ile Tlgili Faktor Yiikleri: Personel giiclendirme ile ilgili

degiskenlere uygulanan faktor analizi sonuglar1 Tablo 11°de goriilmektedir.

Tablo 11. Personel Giiclendirme Faktor Analizi

SORULAR

FAKTORLER

2

3

Personel Gii¢lendirme

Kurumda gorevlendirildigim is benim i¢in ¢ok
onemlidir.

,956

Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim icin
0zel bir anlam tagir.

947

Anlam

Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

,968

Aciklanan Varyans Degeri: 91,581

Isin yapilmas1 hususunda gerekli yeteneklere
sahip olduguma inantyorum.

,948

Isin yapilmas1 hususunda yeterli kapasiteye
sahip olduguma inanityorum

,952

Yetenek

Isin yapilmasini gerektiren becerilere uzman
seviyesinde sahibim

,851

Aciklanan Varyans Degeri: 84,284

Isimi nasil yapacagimi belirlemede gereken
ozerklige sahibim.

,828

Isin nasil yiiriitiilecegine kendi basima karar
vermede serbestim

,915

Yetkinlik

Isimi nasil yapacagim konusunda oldukga
serbest davranabildigim firsatlara sahibim.

,869

Aciklanan Varyans Degeri: 75,994

Calistigim birimdeki gelismeler lizerinde
oldukga faalimdir.

,908

Calistigim birimdeki gelisen olaylar {izerinde
kontrollii birisiyim.

Etki

,897

Calistigim birimdeki olaylar iizerinde niifusum
oldukea fazladir.

, 781

Aciklanan Varyans Degeri: 74,645

Tablodaki degerler, varimax rotasyonu ve faktor analizi sonucu elde edilmistir.

Giivenirlilik icinse faktorlerin gilivenirlilik katsayilarinin %70’in iizerinde, faktorlerin
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aciklanan varyans tahmin degerlerinin de % 50’nin {istiinde olmasi beklenir. Tablodaki
degerler incelendiginde katilimcilarin personel giliglendirme ile ilgili faktor yiikleri, 0,781
ile 0,968 araligindadir. Faktor yiiklerinin bu aralikta gerceklesmesi, arastirmadaki soru
gruplarinin birbirleri ile iligkili oldugunu gostermektedir. Kullanilan 6lg¢eklerin ve
degiskenlerin igerik agisindan uygun, tutarli ve gegerli olduklar1 % 78,1 ile % 96,8 gibi

yiiksek bir oranda ortaya ¢ikmaktadir.

Katilimcilarin anlam diizeyi faktor sonuglarinda c¢ok yliksek bir seviyede
¢ikmistir. Burada agiklanan varyans degeri:91,581°dir. Bu katilimeilarin islerini, kendileri
icin ¢ok anlamli bulduklarini, ¢cok onemsediklerini, isleri ile inang, deger ve yargilari

arasindaki uyumu gostermektedir.

Yetenek diizeyi faktdr sonuclarinda anlam diizeyi gibi yiiksek bir seviyede
cikmistir. Burada agiklanan varyans degeri:84,284°diir. Bu katilimcilarin islerini

yapmalarinda yetenekli olduklarini ve yeteneklerinin farkinda olduklarini gostermektedir.

Yetkinlik diizeyi faktor sonuclarinda anlam ve yetenek diizeyi kadar yiiksek
cikmasa da yine giiclii bir seviyede ¢ikmistir. Burada agiklanan varyans degeri: 75,994’ diir.

Bu katilimecilarin islerini yiiriitiirken sahip olduklar1 6zerkligi 6l¢mektedir.

Etki diizeyi faktor sonuglarinda personel giliclendirme i¢inde diger diizeylere

kiyasla en diisiik ¢ikan boliimdiir. Burada agiklanan varyans degerinin:74,645 ¢ikmasi bu
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diizeyin de anlamli oldugunu gostermektedir. Katilimeilarin is ortamindaki gelisen olaylar

tizerinde kayitsiz kalamadigin1 gostermektedir.

Orgiitsel Baghlik ile ile Tlgili Faktér Yiikleri

Duygusal Baghhk Ile Tlgili Faktor Yiikleri: Katilimcilarin duygusal baglihig: ile ilgili
faktor sonuglarini 6lgmek ilizere 9 soru sorulmustur. Sorulan dokuz sorudan sekizinde
katilimcilarin faktor yiikleri anlamli bir diizeyde gerceklesirken 1 soru bu anlamlilig

saglayamamis ve degerlendirme dis1 birakilmustir.

Tablo 12. Duygusal Baghlik Faktor Analizi

Sorular Faktorler
Caligtigim kurumda kendimi ailenin bir parcasi olarak hissediyorum , 7152
Kendimi bu kuruma duygusal olarak bagli hissediyorum ,839
Bu kurumda ¢alismamin benim i¢in ¢ok 6zel (kisisel) bir anlami var. ,791
Bu kuruma kars1 giiglii bir aitlik hissi tasiyorum ,846
Bu kurumda ¢alistigim diger insanlara sdylemekten gurur duyarim ,761
Kurumumda emekli olacagim giine kadar ¢alismaktan mutluluk duyarim 776
Kurumun karsilagtigi her sorunu kendi sorunum gibi hissediyorum , 7133
Kurumum hakkinda diger insanlarla konusmaktan zevk alirim ,678
Aciklanan Varyans Degeri: 59,858

Duygusal baglilik ile ilgili faktor yiikleri Tablo 12’de verilmistir. Tablodaki

degerlerin 1 soru hari¢ 0,70 degerinden yiiksek ¢ikmasi katilimcilarin duygusal bagliliklar
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ile ilgili sorular1 anlamlandirdiklar1 ve sorularin bir biitiinliik arz ettigi sonucunu ortaya
¢ikarmaktadir. Bu boliimle ilgili faktor yiikiiniin en fazla oldugu 0,846’lik degeri ile “Bu
kuruma ait giiglii bir aitlik hissi tagiyorum” sorusudur. Bu boliimiin agiklanan varyans

degeri 59,858"dir.

Devamhlik Baghhg fle Tlgili Faktor Yiikleri: Devamlilik baghlig: ile ilgili faktor
sonuglarmi 6lgmek iizere 8 soru sorulmustur. Sorulan sekiz sorudan altisinda katilimcilarin
faktor yiikleri anlamli bir diizeyde gergeklesirken 2 soru bu anlamlilig1 saglayamamis ve

degerlendirme dis1 birakilmistir.

Tablo 13. Devamhilik Baghhg Faktor Analizi

Sorular Faktorler
Su anda kurumumdan ayrilmak istesem bu benim i¢in ¢ok zor olurdu (44
Kurumumdan su anda ayrilmak istesem hayatimda haddinden fazla sey bozulurdu. 847
Bu kurumdan simdi ayrilmak bana agir bir yiik getirirdi. ,918
Kurumda hala c¢alisiyor olmam istek meselesi oldugu kadar mecburiyetten de
kaynaklaniyor. 02
Kurumdan ayrilmay1 diisiinemem, ¢iinkii ¢ok az segenegim oldugunun farkindayim. ,798
Bu kurumdan ayrilmis olsaydim karsilasacagim énemli bir sonugtan biri de mevcut 771

alternatiflerin azlig1 olurdu.

Aciklanan Varyans Degeri: 59,932

Devamlilik bagliligt ile ilgili faktor yiikleri Tablo 13 te verilmistir. Tablodaki

degerlerin 1 soru hari¢ 0,70 degerinden yiiksek c¢ikmast katilimcilarin devamlilik
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bagliliklarin ile ilgili sorulart anlamlandirdiklart ve sorularin bir biitiinliikk arz ettigi
sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu boliimle ilgili faktor yiikiiniin en fazla oldugu 0,918’
lik degeri ile “Bu kurumdan simdi ayrilmak bana agir bir yiik getirirdi.” sorusudur. Bu

boliimiin agiklanan varyans degeri 59,932 dir.

Normatif Baghhk fle Ilgili Faktér Yiikleri: Katilimcilara normatif baghlik ile ilgili
faktor sonuglarini 6lgmek iizere 10 soru sorulmustur. Sorulan on sorudan yedisinde
katilimcilarin faktdr yiikleri anlamli bir diizeyde gerceklesirken 3 soru bu anlamlilig

saglayamamis ve degerlendirme dis1 birakilmustir.

Tablo 14. Normatif Baghhk Faktor Analizi

Sorular Faktorler
Bagka bir kurumda calismam bana avantaj saglasa da suanda kurumumdan 563
ayrilmanin dogru olduguna inanmiyorum. ,

Bu kurumda ¢aligmaya devam etmemin en énemli sebeplerinden biri, sadakatin ¢ok

onemli olduguna inanmam ve kalmayi ahlaki bir zorunluluk olarak hissetmem| ,683
nedeni iledir.

Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. ,843
Bir kurumdan digerine atlamay1 ahlaki bulmuyorum. ,768
Bu kurum sadakatimi hak ediyor. 737
Kurumumda ¢alisan insanlara karst sorumluluklarin nedeni ile suanda isten 130
ayrilmak yanlis olurdu. ,
Kurumumdan simdi ayrilmis olsaydim sugluluk hissi duyardim. ,760
Aciklanan Varyans Degeri: 53,405
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Normatif baglilik ile ilgili faktor yiikleri Tablo 14’te verilmistir. Tablodaki
degerlerin 2 soru hari¢ 0,70 degerinden yiiksek c¢ikmast katilimcilarin normatif
bagliliklarin ile ilgili sorulart anlamlandirdiklart ve sorularin bir biitiinliikk arz ettigi
sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu boliimle ilgili faktor ylikiinlin en fazla oldugu 0,843’
lik degeri ile “Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.” sorusudur. Bu boliimiin agiklanan varyans

degeri 53,405°dir.

4.7.2 KORELASYON ANALIZIi

Iki ya da daha ¢ok degisken arasinda iliski olup olmadigin, iliski varsa yoniinii
ve giictini inceleyen analize “korelasyon analizi” denir. Korelasyon katsayist (r), iki
degisken arasindaki iligskinin olgiisiidiir ve -1 ve +1 arasinda degisim gosterir (Kose, 1-2).
Tablo 15” de korelasyon katsayisi ile anlamlandirilan iligki gosterilmistir.

Tablo 15 Korelasyon iliskisi

(a) (b) (©)
r=-1 r=0 r=1
Miikemmel negatif Iligki Iligki Yok Miikemmel pozitif Iliski

Yukaridaki tablo ile;
a) degiskenlerden birisinin artigina bagli olarak digerinde azalma olan
dogrusal iligki oldugu,
b) iki degisken arasinda iligki olmadig1
) degiskenlerden birisindeki artisa bagli olarak digerinde de artig olan

dogrusal iligki oldugu, seklinde agiklanmistir.
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DGS. ORT g;’rl\lal Cins Yas | Meddur | Egitdur | Kidem | iinvan | Geldur | Memilk | Duybag | Devbag | Norbag | Anlam | Yetenek | Yetkinlik | Etki

Cins 1,2727 44791 1

Yas 3,1839 ,95879 -0,143 1

Meddur 1,0795 27214 0,197 | -,234* 1

Egitdur 2,4091 ,83922 -0,117 | -,294** | -0,043 1

Kidem 2,5814 1,14239 -0,032 | ,637** | -0,115 | -277** 1

Unvan 7,3103 1,47309 0,133 | -0,073 0,024 | -,374** | 0,055 1

Geldur 2,7931 ,57340 0,134 | -0,162 | -0,041 0,174 -0,169 -0,035 1

Memilk 1,1609 ,36959 0,15 -0,151 ,215* 0,163 -0,076 0,057 0,106 1

Duybag 2,6565 ,94321 0,139 | 0,106 ,252* 0,124 -0,031 -0,072 ,265* 0,068 1

Devbag 3,2312 ,98488 0,151 -0,04 0,081 0,06 -0,04 0,066 ,291%* 0,061 ,539** 1

Norbag 2,5423 .65433 0,04 -0,008 217* 0,11 0,002 -0,212 0,131 -0,029 ,615%* | 505** 1

Anlam 1,5687 ,89765 0,091 | -0,001 0,104 ,313** -0,134 -0,107 \317** 0,039 ,592** ,275% ,258* 1

Yetenek 1,4567 ,98347 0,063 | 0,119 0,096 0,174 0,023 -0,162 0,146 -0,043 | ,365** ,264* 0,152 ,680** 1

Yetkinlik | 1,3879 ,56712 0,059 | -0,025 0,181 0,004 -0,1 -0,176 0,194 0,042 A442** 0,202 ,349** ,239* ,284** 1

Etki 1,2567 ,69871 -0,041 | 0,001 0,199 ,259* -0,117 | -,280** | 0,051 0,106 ,566** ,258* ,289*%* | 460** | ,459** A27** 1
*  p<0.05

** p<0,01
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Korelasyonun katsayisinin giicii ile ilgili olarak asagidaki tanimlamalar yapilmustir:

0.00-0.25 Cok zayif iliski
0.26 - 0.49 Zayif iliski
0.50 - 0.69 Orta iliski

0.70 - 0.89 Yiiksek iliski

vV V VYV V V

0.90-1.0 Cok yiiksek iligki

Tablo 16’da korelasyon analizi sonucu olusan veriler gosterilmektedir. Bu

veriler 1s181nda degiskenlerin birbirleri ile iligkileri maddeler halinde asagida siralanacaktir

Orgiitsel Baghlik ile Personel Giiclendirme Arasindaki Giiclii fliskiler

Korelasyon analizi sonucunda Tablo 16 daki degerlerin orgiitsel baglilik ve
personel giiclendirme arasindaki iligkilere yorumlandiginda elde edilen giiglii iliskilere ait

sonuglar asagida yorumlanmistir.

e En giiclii iliski yetenek diizeyi ile anlam diizeyi arasinda gerg¢eklesmistir. Buradaki
iligki 0,680 degeri ile ortaya ¢ikmistir. Bu iligkiden anlasilan personelin yapilan igin
gereklerini yerine getirecek yetenek ve inanca sahip olmasinin yaptigr isi
anlamasina, sahiplenmesine ve de kendi yargi ve inanclart ile isini benimsemesinde

yiiksek bir etkisinin oldugudur.
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Normatif baglilik ile duygusal baglilik arasindaki iliski 0,615 degeri ile gliglii bir
iliskidir. Normatif baglilik, bireyin oOrgiitte kalmasinin ahlaki agidan dogru
oldugunu diisiinmesi, gii¢lii bir kisisel baglilik duygusu ile orgiitiine bagli olmasi ve
bu nedenle de orgiitte kalmasini ifade etmektedir. Bu diisiincede olan katilimcilarin
duygusal bir baglilik i¢ine girmelerinde etkisi yliksektir.

Normatif baglilik ile devamlilik baglilig1 arasindaki iligki 0,505 degeri ile giiglii bir
iligkidir. Diisiincelerinde calistig1 orgiitii kabul eden katilimeilarin o 6rgiitte devam
etmeye yonelik tutumlar1 pozitif bir sekilde etkilenir.

Anlam diizeyi ile duygusal baglilik arasindaki iliski 0,592 degeri ile giiclii bir
iligkidir. Bu giiclii iliski yapilan is ile kendi inang, deger ve yargilar arasindaki
uyumu saglayan katilimcilarin orgiitlerine giiclii bir sekilde baglandigi, oOrgiitle
Ozdeslestigi, orgilite dahil olmasi ve Orgiitiin iiyesi olmaktan hosnut olmasi,
anlamina gelmektedir.

Yetenek diizeyi ile duygusal baghlik arasindaki iliski 0,365 degeri ile gii¢li bir
iliskidir. Bu giiclii iliski, is1 ile ilgili gereken yeteneklere sahip olan katilimcilarin
orgiitlerini sahiplendikleri ve orgiitleri ile duygusal bir bag kurduklar1 anlamim
tagimaktadir.

Yetkinlik diizeyi ile duygusal baglilik arasindaki iliski 0,442 degeri ile gii¢lii bir
iliskidir. Bu giicli iligki, isi ile ilgili gereken 6zerklige sahip olan katilimcilarin
orgiitlerini sahiplendikleri ve orgiitleri ile duygusal bir bag kurduklar1 anlamini

tasimaktadir.
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Yetkinlik diizeyi ile normatif baglilik arasindaki iliski 0,349 degeri ile giicli bir
iliskidir. Bu iligki isi ile ilgili gereken 6zerklige sahip olan katilimeilarin orgiitii ile
ilgili diistincelerini giiclii bir sekilde etkiledigi anlamini tagimaktadir.

Yetkinlik diizeyi ile normatif baglilik arasindaki iliski 0,284 degeri ile giiclii bir
iliskidir. Bu iligki isi ile ilgili gereken 6zerklige sahip olan katilimcilarin kendileri
ile alakali yeteneklerini gelistirmede, kullanmada giiclii bir etkiye sahip oldugu
anlasilmaktadir.

Etki diizeyi ile duygusal baglilik arasindaki iligski 0,566 degeri ile giiglii bir iligkidir.
Etki isle ilgili operasyonel, stratejik ve yonetsel ¢iktilart etkileme derecesidir. Etki
diizeyi yiiksek katilimcilarin rgiitlerini sahiplendikleri ve drgiitleri ile duygusal bir
bag kurduklar1 anlamini tagimaktadir.

Etki diizeyi ile normatif baglilik arasindaki iliski 0,289 degeri ile giiclii bir iliskidir.
Etki diizeyi yiiksek katilimcilarin orgiitii ile ilgili disiincelerini giiglii bir sekilde
etkiledigi anlamin1 tagimaktadir.

Etki diizeyi ile anlam diizeyi arasindaki iliski 0,460 degeri ile giiclii bir iligkidir.
Etki diizeyi yiiksek katilimcilarin isi ile ilgili diisiincelerini giiclii bir sekilde
etkiledigi anlamini tagimaktadir.

Etki diizeyi ile yetenek diizeyi arasindaki iliski 0,459 degeri ile giiglii bir iliskidir.
Etki diizeyi yliksek katilimcilarin kendileri ile alakali yeteneklerini gelistirmede,
kullanmada gii¢lii bir etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir.

Etki diizeyi ile yetkinlik diizeyi arasindaki iliski 0,427 degeri ile giicli bir iliskidir.
Etki diizeyi yliksek katilimcilarin isi ile ilgili gereken Ozerklige ve sahip oldugu

kontrol giicline gii¢lii bir sekilde etkiledigi anlamini tasimaktadir.
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Orgiitsel Baghlik ile Personel Gii¢lendirme Arasindaki Orta Diizeydeki iliskiler

Korelasyon analizi sonucunda Tablo 16 daki degerlerin orgiitsel baglilik ve

personel gliclendirme arasindaki iliskilere yorumlandiginda elde edilen orta diizeydeki

iligkilere ait sonuglar asagida yorumlanmaistir.

Anlam diizeyi ile devamlilik baglilig1 arasindaki iliski 0,275 degeri ile orta dereceli

bir iligkidir.

e Anlam diizeyi ile normatif bagllik arasindaki iligski 0,258 degeri ile orta dereceli bir
iliskidir

e Yetenek diizeyi ile devamlilik bagliligi arasindaki iliski 0,264 degeri ile orta
dereceli bir iligkidir.

e Yetkinlik diizeyi ile anlam diizeyi arasindaki iliski 0,239 degeri ile orta dereceli bir
iliskidir.

e Etki diizeyi ile devamlilik baghlig: arasindaki iliski 0,258 degeri ile orta dereceli

bir iligkidir.

Demografik Degiskenler Ile Orgiitsel Baghlik Ve Personel Giiclendirme Arasindaki

Giiclii iliskiler

Korelasyon analizi sonucunda Tablo 16 daki degerlerin demografik degiskenler
ile orgiitsel baglilik ve personel giiglendirme arasindaki iliskilere yorumlandiginda elde

edilen giiclii iligkilere ait sonuclar asagida yorumlanmastir.
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e Egitim seviyesi ile anlam diizeyi arasindaki iliski 0,313 degeri ile giiclii bir iligkidir.
Egitim seviyesi artmasi katilmcinin is ile kendi inang, deger ve yargilar
arasindaki uyumu saglamasinda giiclii bir etkiye sahiptir.

e Unvan ile etki diizeyi arasindaki iliski -0,280 degeri ile negatif yonli giiclii bir
iliskidir. Unvan seviyesi katilimcinin sahip oldugu kontrol giiciine negatif yonde
etki yapmaktadir.

e Gelir durumu ile devamlilik baghlik arasindaki iliski 0,291 ile giiclii bir iligkidir.
Katilimcilarin gelirlerinin ¢alistiklar1 Orgiitte devam etme istegine giiglii bir etki
yaptig1 goriillmektedir.

e Gelir durumu anlam diizeyi arasindaki iliski 0,317 ile giiglii bir iliskidir.
Katilimcilarin gelirlerinin ¢alistiklart isi ile ilgili diisilincelerini giiclii bir sekilde

etkiledigi anlamin1 tasimaktadir.

Demografik Degiskenler ile Orgiitsel Baghhk ve Personel Giiclendirme Arasindaki

Orta Diizeydeki Iliskiler

Korelasyon analizi sonucunda Tablo 16’daki degerlerin demografik
degiskenler ile orgiitsel baglillk ve personel giiclendirme arasindaki iliskilere

yorumlandiginda elde edilen orta diizeydeki iligkilere ait sonuglar asagida yorumlanmustir.

e Katilimeilarin medeni durumu ile duygusal baglhlik arasindaki iliski 0,252 degeri

ile orta dereceli bir iligkidir.
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e Katilimeilarin medeni durumu ile normatif baglilik arasindaki iliski 0,217 degeri ile
orta dereceli bir iligkidir.

e Katilimeilarin egitim durumu etki arasindaki iligski 0,259 degeri ile orta dereceli bir

iliskidir.

4.7.3 REGRESYON ANALIZIi

Regresyon analizi bagimli degisken ile bir veya daha ¢ok bagimsiz degisken
arasindaki iligskiyi incelemek amaciyla kullanilan bir analiz yontemidir. Regresyon analizi
birden fazla bagimsiz degiskenin kullanilmasi durumunda ¢ok degiskenli regresyon analizi

olarak adlandirilir.

SPSS 15.0 for Windows adli istatistik paket programi ile olusturulan

regresyon analizleri asagidadir.

Personel Giiclendirme fle Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskiler

Duygusal baglilig: etkileyen personel giiglendirme bagimsiz degiskenleri olan
anlam, yetenek, yetkinlik ve etki diizeyleri ile ilgili regresyon analizleri Tablo 17°de
verilmistir. Tablodaki F degeri modelin anlamliligin1 icermektedir. F degerinin 22,992’lik
degeri, p<0.01 anlamlilik diizeyinde olduk¢a yiiksek bir anlamlilik igerir. Personel
giiclendirmenin duygusal baglilik tizerinde ¢ok gii¢lii bir etkiye sahip oldugu sonucu ortaya

cikmaktadir.
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Tablo 17. Anlam, Yetenek, Yetkinlik ve Etki Diizeyi ile Duygusal Baghlik Arasindaki

Regresyon Analizi Sonuclar:

BAGIMSIZ BAGIMLI DEGISKEN

DEGISKENLER| DUYGUSAL BAGLILIK
B t

Anlam 0,000 5,035**
Yetenek 0,053 -1,965*
Yetkinlik 0,005 2,854**
Etki 0,001 3,395**
F 22,992 **
R 0,523
dail” 0,500

*  p<0.05 diizeyinde anlamli TEK YONLU
** n<0,01 diizeyinde anlamli TEK YONLU

Regresyon analizi sonucu elde edilen R? degeri 0,523 degeri ile yiiksek bir
oranda ¢cikmistir. Bu degerin anlami, duygusal baglilik bagimli degiskeninde degisimin
personel giliclendirmeyi olusturan dort bagimsiz de§iskeni tarafindan ne kadar
anlamlandirilabildigi bir 6l¢ii degeridir. Bu deger bize duygusal bagliligi artiran dort

diizeyin, % 52,3 oranda agiklayabildigini gostermektedir.

Katilimcilarin duygusal baglilik diizeyini etkileyen anlam degiskeni p<0.01
anlam diizeyinde 0.000, yetenek bagimsiz degiskeni p<0.05 anlam diizeyinde 0.053,
yetkinlik bagimsiz degiskeni p<0.01 anlam diizeyinde 0.005 ve etki bagimsiz degiskeni

p<0.01 anlam diizeyinde 0.001 degeri ile tabloda belirtilmistir.



207

Bu degerler ile asagidaki 1,4,10 ve 13 nolu hipotezlerin kabul edildigini

gostermektedir.

Hi= Defterdarlik personelin gii¢clendirme algilar1 ile duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif
bir iliski vardir.

H,= Defterdarlik personelinin anlam diizeyi ile duygusal bagliliklar {izerinde pozitif bir
iliski vardir.

Hio= Defterdarlik personelinin yetkinlik diizeyi ile duygusal bagliliklar iizerinde pozitif
bir iliski vardir.

Hi3= Defterdarlik personelinin etki diizeyi ile duygusal bagliliklar iizerinde pozitif bir

iliski vardir.

7 nolu hipotezin ise reddedildigini gostermektedir

H;= Defterdarlik personelinin yetenek diizeyi ile duygusal bagliliklar iizerinde pozitif bir

iliski vardir.

7 nolu hipotezde kurulan negatif yonlii iliskiyi anlatan hipotez ise kabul

edilmistir.

Devamlilik baglhiligini etkileyen personel giiglendirme bagimsiz degiskenleri
olan anlam, yetenek, yetkinlik ve etki diizeyleri ile ilgili regresyon analizleri Tablo 18’de
verilmistir. Tablodaki F degeri modelin anlamliligin1 icermektedir. F degerinin 2,480’lik
degeri, p<0.01 anlam diizeyinde modelin anlamliligindan s6z etmek miimkiin degildir.
Personel giiclendirmenin devamlilik baglilig1 iizerinde bu aragtirmada etkisinin olmadig1

sonucu ortaya ¢cikmaktadir.
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Tablo 18. Anlam, Yetenek, Yetkinlik ve Etki Diizeyi ile Devamhilik Baghhg:

Arasindaki Regresyon Analizi Sonuclar

BVA.GIMSIZ BAGIMLI DEGIQKEN ]
DEGISKENLER| DEVAMLILIK BAGLILIGI
B t

Anlam 0,333 0,975
Yetenek 0,538 0.618
Yetkinlik 0,486 0.700
Etki 0,351 0.938

F 2.480

R 0.110

gzl 0,66

*  p<0.05 diizeyinde anlamli TEK YONLU
** p<0,01 diizeyinde anlamli TEK YONLU

Devamlilik baglilig: ile ilgili regresyon analizi sonucu elde edilen R? degeri
0,110 degeri ile diisiik bir oranda ¢ikmistir. Bu degerin anlami, devamlilik bagliligi bagiml
degiskeninde degisimin personel giiclendirmeyi olusturan dort bagimsiz degiskeni
tarafindan ne kadar anlamlandirilabildigi bir 6l¢ii degeridir. Bu deger bize devamlilik

bagliligini artiran dort diizeyin, % 11 oraninda agiklayabildigini gostermektedir.

Devamlilik bagliligi diizeyini etkileyen anlam degiskeni p<0.01 anlam
diizeyinde 0.3333, yetenek bagimsiz degiskeni 0.538, yetkinlik bagimsiz degiskeni 0.486

ve etki bagimsiz degiskeni 0.351 degeri ile tabloda belirtilmistir.

Bu degerler asagidaki devamlilik baghlig: ile ilgili 2, 5, 8, 11 ve 14 nolu

hipotezlerinin reddedildigini gostermektedir.
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Hy=Defterdarlik personelin giliclendirme algilar1 ile devamlilik bagliliklar1 arasinda
pozitif bir iliski vardir.

Hs= Defterdarlik personelinin anlam diizeyi ile devamlilik baglilig1 {izerinde pozitif bir
iligki vardir.

Hg= Defterdarlik personelinin yetenek diizeyi ile devamlilik baglilig: iizerinde pozitif bir
iligki vardir.

Hi1= Defterdarlik personelinin yetkinlik diizeyi ile devamlilik baglilig1 iizerinde pozitif
bir iliski vardir.

Hi4= Defterdarlik personelinin etki diizeyi ile devamlilik baglilig1 {lizerinde pozitif bir

iligki vardir.

Normatif baglilig1 etkileyen personel giiclendirme bagimsiz degiskenleri olan
anlam, yetenek, yetkinlik ve etki diizeyleri ile ilgili regresyon analizleri Tablo 19°da
verilmistir. Tablodaki F degeri modelin anlamliligin1 icermektedir. F degerinin 18,688’lik
degeri, p<0.01 anlam diizeyinde yliksek bir anlamlilik icerir. Personel giliclendirmenin

normatif baglilik iizerinde giiglii bir etkiye sahip oldugu sonucu ortaya ¢cikmaktadir.
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Tablo 19. Anlam, Yetenek, Yetkinlik ve Etki Diizeyi ile Normatif Baghlhik Arasindaki

Regresyon Analizi Sonuclar:

BAGIMSIZ BAGIMLI DEGISKEN

DEGISKENLER NORMATIF BAGLILIK
B t

Anlam ,120 1,573
Yetenek ,320 -1,000
Yetkinlik ,018 2,409%*
Etki 277 1,094
F 18,688
R 409
dail” 387

*  p<0.05 diizeyinde anlamli TEK YONLU
** n<0,01 diizeyinde anlamli TEK YONLU

Regresyon analizi sonucu elde edilen R? degeri 0,409 degeri ile yiiksek bir
oranda ¢ikmistir. Bu degerin anlami, normatif baglilik bagimli degiskeninde degisimin
personel giliclendirmeyi olusturan dort bagimsiz degiskeni tarafindan ne kadar
anlamlandirilabildigi bir 6l¢li degeridir. Bu deger bize normatif baglhiligi artiran dort

diizeyin, % 40,9 oranda agiklayabildigini gostermektedir.

Katilimcilarin normatif baglilik diizeyini etkileyen anlam degiskeni p<0.05
anlam diizeyinde 0.120, yetenek bagimsiz degiskeni p<0.05 anlam diizeyinde 0.320,
yetkinlik bagimsiz degiskeni p<0.01 anlam diizeyinde 0.018 ve etki bagimsiz degiskeni

p<0.05 anlam diizeyinde 0.277 degeri ile tabloda belirtilmistir
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Bu degerler asagidaki normatif baghlik ile ilgili 3, ve 12 nolu hipotezlerinin

kabul edildigini gostermektedir.

Hs=Defterdarlik personelin gii¢clendirme algilar1 ile normatif bagliliklar1 arasinda pozitif
bir iligki vardir
Hi,= Defterdarlik personelinin yetkinlik diizeyi ile normatif baglilik {izerinde pozitif bir

iligki vardir

6, 9, ve 15 nolu hipotezlerin ise reddedildigini gdstermektedir

He= Defterdarlik personelinin anlam diizeyi ile normatif baglilik {izerinde pozitif bir
iliski vardir

Hy= Defterdarlik personelinin yetenek diizeyi ile normatif baglilik tizerinde pozitif bir
iliski vardir

H1s= Defterdarlik personelinin etki diizeyi ile normatif baglilik {izerinde pozitif bir iligki

vardir
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Regresyon analizi sonucu kabul edilen ve reddedilen hipotezler asagidaki

tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 20. Regresyon Analizi Sonucunda Hipotezlerin Kabul veya Red Durumlari

. KABUL VEYA
HIPOTEZLER

RED
Hi= Defterdarlik personelin giliclendirme algilart ile duygusal KABUL
bagliliklar1 arasinda pozitif bir iliski vardir.
H,=Defterdarlik personelin giliglendirme algilar1 ile devamlilik RED
bagliliklar arasinda pozitif bir iligki vardir
Hs=Defterdarlik personelin giliglendirme algilar1 ile normatif KABUL
bagliliklar arasinda pozitif bir iligki vardir
Hs= Defterdarlik personelinin anlam diizeyi ile duygusal bagliliklar KABUL
tizerinde pozitif bir iligki vardir
Hs= Defterdarlik personelinin anlam diizeyi ile devamlilik baglilig RED
tizerinde pozitif bir iliski vardir
He= Defterdarlik personelinin anlam diizeyi ile normatif baglilik RED
tizerinde pozitif bir iliski vardir
H.= Defterdarlik personelinin yetenek diizeyi ile duygusal bagliliklar RED
tizerinde pozitif bir iligki vardir
Hs= Defterdarlik personelinin yetenek diizeyi ile devamlilik baglilig RED
tizerinde pozitif bir iliski vardir
Ho= Defterdarlik personelinin yetenek diizeyi ile normatif baglilik RED
tizerinde pozitif bir iligki vardir
Hio= Defterdarlik personelinin yetkinlik diizeyi ile  duygusal KABUL
bagliliklar1 tizerinde pozitif bir iliski vardir
Hi1= Defterdarlik personelinin yetkinlik diizeyi ile devamlilik RED
baglilig1 izerinde pozitif bir iligki vardir
Hio= Defterdarlik personelinin yetkinlik diizeyi ile normatif baglilik KABUL
tizerinde pozitif bir iligki vardir
Hi3= Defterdarlik personelinin etki diizeyi ile duygusal bagliliklar KABUL
tizerinde pozitif bir iliski vardir
His= Defterdarlik personelinin etki diizeyi ile devamlilik baglilig RED
tizerinde pozitif bir iligki vardir
His= Defterdarlik personelinin etki diizeyi ile normatif baglilik RED
tizerinde pozitif bir iligki vardir
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Tablo 21. Calisanlarin Arastirma Konusunun Personel Gii¢glendirme Degiskenine

Mliskin Yiizde, Frekans Dagilimlari, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
.- s £ E | o @
X 5 5 S £ ~ E © s
= > > 7] (=] - o ©
c = = 4 > c > S 3
'n £ E s = B = 8 -
VA= E 3 3 Y = S 3
¥ < <
IFADELER M M » < o) gc
fl % f % f % f % f % »
Kurumda goreviendirildigim is | o |\ o | 4 | 45| 5 | 22 |30 | 337 | 45 | 506 | 41236 | 123233
benim icin ¢ok énemlidir.
E ro. . o7 - .
§ | fsimle ilgili yapugim faaliyetler | ¢ | oo | g | g0 | g | 11 |34 | 382 | 41 | 461 | 41011 | 115842
E benim icin 6zel bir anlam tagir.
Yapugim —ig - benim icin | o | 29| 4 | 45 | 3 | 34 |30]|337 | 45 | 506 | 41461 | 110281
anlamhdr.
Isin  yapimast  hususunda
gerekli  yeteneklere sahip| 4 | 45 | 1 | 1,1 | 4 | 45 | 41| 461 | 39 | 438 | 4,236 0,94174
olduguma inanyyorum.
x | Isin  yapilmast  hususunda
S | yeterli kapasiteye sahip| 3 |34 | 2 | 22| 6 | 67 | 39438 | 39 |438 42247 | 092629
e}
L Qlduguma inaniyorum
Isin  yapimasm  gerektiren
becerilere uzman seviyesinde | 4 | 45 | 9 | 101 | 12 | 135 | 37 | 41,6 | 27 | 30,3 | 3,8315 | 1,11024
sahibim
Isimi nasil yapacagimi
belirlemede gereken ozerklige | 5 | 56 | 8 9, |12 | 135 | 41| 461 | 22 | 24,7 | 3,7614 | 1,10375
sahibim.
« | Isin nasil yiiriitiilecegine kendi
T | basima karar vermede | 8 | 90 | 23 | 258 | 10 | 11,2 | 33 | 37,1 | 15 | 16,9 | 3,2697 1,26818
% | serbestim
> | Isimi nastl yapacagim
konusunda  oldukga  serbest| 1\ | 1) 4| 55 | 247 | 9 | 101 |37 | 416 | 10 | 112 | 31461 | 126626
davranabildigim firsatlara
sahibim.
Calistigim birimdeki gelismeler |\ |y o1 41 | 154 | 15 | 202 | 40 | 449 | 15 | 169 | 35795 | 105832
tizerinde oldukga faalimdir.
Calisgim  birimdeki  geligen
v Olaylar tizerinde kontrollti | 7 7,9 10 | 112 | 8 90 |46 | 51,7 | 18 | 20,2 | 3,6517 1,15897
= - s s =
w | birisiyim.
Calistigim  birimdeki  olaylar
tizerinde  niifusum  olduk¢a | 11 | 124 | 24 | 270 | 17 | 191 | 25 | 281 | 10 | 11,2 | 2,9885 | 1,24353
fazladr.
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Tablo 22. Calisanlarin Arastirma Konusunun Orgiitsel Baghlik Degiskenine iliskin

Yiizde, Frekans Dagilimlari, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

P s = E o E s
4 E 5 S S X = E
; =z z 4 2. S g &
IFADELER 'z E E s = 'z = 3 ﬂ
v £ = < = N = S =
¥: ¥ * . = 5 S
8
%)
f % f % f % f % f %
Galistgim kurumda kendimi ailenin bir 779 | 11| 124 | 10 122 |42 ] 472| 19| 213 | 3618 | 1,18231
pargasi olarak hissediyorum
Kendimi bu kuruma duygusal olarak baglt 1 5 | 56 | 16 | 180 | 19 | 21,3 | 33 | 37,1 | 15 | 16,9 | 3.4205 | 1,1419
hissediyorum

= | Bukurumda caligmamn benim igin ok ozel | g | 109 | 19 | 213 | 23 | 258 | 25 | 28,1 | 12 | 135 | 3,1364 | 1,20518

fn bir anlami var.

)i . . . . 7 A .

& | Bu kwrumakars: giiclii bir aitlik hissi 8| 90 | 16| 180 | 19 | 213 | 33| 371 | 15 | 16,9 | 3.4138 | 1,19643

= | tasyorum

] ° ~ .

& | Bukurumda galisngimi diger insanlara 4| a5 | 12| 135 | 11 | 124 | 35| 39,3 | 26 | 202 | 3.7614 | 1,15464

80 | soylemekten gurur duyarim

> - 9 =

8 ﬁ:;‘g:gj:;’;’;’;ﬂ; ZZZ;’iZ"mg””ek"d‘” 4| 45| 9| 100 | 14 | 157 | 35| 393 | 26 | 29,2 | 3,7955 | 1,11581
Kurumun kargilastigy her sorunu kendi 6| 67 | 15| 160 | 14 | 157 | 34 | 382 | 19 | 21,3 | 35114 | 1,20339
sorunum gibi hissediyorum
Kurumum hakkinda diger insanlarla 3|34 |17 191 | 15| 169 | 40 | 449 | 13 | 14,6 | 34886 | 1,07205
konusmaktan zevk alirim
Su anda kurumumdan ayrilmak istesem bu

o 10 | 11,2 | 16 | 18,0 | 13 | 146 | 26 | 29,2 | 20 | 22,5 | 3,3529 | 1,34258
benim i¢in ¢ok zor olurdu

= | Kurumumdan su anda ayrilmak istesem

op

2| hayatmda haddinden fazla sey bozulurdu 13| 146 | 21 | 236 | 19 | 21,3 | 17 | 1912 | 15 | 16,9 | 3,000 | 1,33631

20 | Bu kurumdan simdi ayrilmak bana agrbir 15} 1461 16 | 180 | 11 | 124 | 30 | 33,7 | 15 | 16,9 | 3,2118 | 1,35483

A yiik getirirdi

¢ | Kurumda hala ¢alisiyor olmam istek

E meselesi oldugu kadar mecburiyetten de 6 6,7 10 11,2 7 7,9 43 | 48,3 | 19 || 21,3 | 3,6941 | 1,15494

E kaynaklaniyor

S | Kurumdan ayrimay: diisiinemen ciinkii cok | g | 101 | 17 | 191 | 8 | 90 | 35| 393 | 16 | 180 | 3,3765 | 1,20078

O | az segenegim oldugunun farkindayim.

_ Bu kurumdan ayrimis olsaydim 12831
karsilasacagim onemli bir sonugtan biri de 10 | 11,2 | 14 15,7 13 | 146 | 32 | 36,0 | 15 | 16,9 | 3,3333 '9
mevcut alternatiflerin azligi olurdu.

Baska bir kurumda ¢calismam bana avantaj

saglasa da suan da kurumumdan ayrilmanin 8 9,0 16 18,0 16 | 18,0 | 28 | 31,5 | 17 || 19,1 | 3,3529 | 1,26025
dogru olduguna inanmyyorum.

Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin en

onemli sebeplerinden biri, sadakatin ¢ok

24 | onemli olduguna inanmam ve kalmay: ahlaki | 8 9,0 22 24,7 18 | 20,2 || 23 | 25,8 | 14 | 15,7 | 3,1529 | 1,24887

= | bir zorunluluk olarak hissetmem nedeni

En iledir.

E Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 8 9,0 15 16,9 23 || 25,8 | 22 | 24,7 | 17 | 19,1 | 3,2941 | 1,24234

o

N . .v . .

g ﬁ’fl rﬁﬁ;‘é’:’udnﬁ"d’ge”’”e“”"m"y"’hl"k’ 15[ 169 | 28 | 315 | 16 | 180 | 17 | 191 | 8 | 9,0 | 2,7024 | 1,24938

g .

2 Bu kurum sadakatimi hak ediyor. 11 | 124 | 16 | 18,0 | 22 | 24,7 | 23 | 25,8 | 13 | 14,6 | 3,1294 | 1,26103
Kurumumda ¢alisan insanlara karsi
sorumluluklarin nedeni ile suanda isten 10 | 11,2 | 28 315 19 | 21,3 | 21 | 23,6 7 79 | 2,8471 | 1,17012
ayrilmak yanlhs olurdu.

Kurumumdan simdi ayrilmis olsaydim 16| 180 | 31 | 348 | 14 | 157 | 13 | 146 | 11 | 124 | 2.6706 | 130373
sugluluk hissi duyardim.
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Karaman Defterdarlig1 personelinin personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik
degiskenlerine iligskin verdikleri cevaplarin yiizde, frekans dagilimlari, aritmetik ortalama
ve standart sapma degerleri verilmistir. Tabloya gore; en yiiksek degere sahip ifade
agirlikli ortalamasi 4,236’k deger ile “Isin yapilmas1 hususunda gerekli yeteneklere sahip
olduguma inaniyorum.” sorusu iken, en diisiik degere sahip ifade agirlikli ortalamasi
2,6706’lik deger ile “Kurumumdan simdi ayrilmis olsaydim sugluluk hissi duyardim”

ifadesi olmustur.

4.7.4 DEMOGRAFIK OZELLIKLER, ANOVA VE T-TESTLERI

Arasgtirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zelliklerine t-testi ve anova
testi uygulanmistir. Demografik o6zelliklerin, duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve
normatif baglilik diizeylerine iliskin goriisleri uygulanan testler sonucu elde edilen bulgular

bu boliimde tablolar yardimi ile anlatilmistir.

Katilimcilara ait demografik 6zellikler Tablo 23°de 6zetlenerek sunulmustur.



Tablo 23. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri
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DEMOGRAFIK OZELLIKLER Say1 %
20-27 arasi 2 2.30
28-35 arasi 27 31.03
Yas 36-42 arast 11 12.65
42 tsti 47 54.02
Cinsiyet Kadm/Erkek Kadin 24 27,28
Erkek 64 72,72
Lise 18 20,46
. . Yiiksek Okul 18 20,46
Egitim Duzey1 .
Lisans 50 56,82
Lisans Ustii 2 2,28
. Evli 81 92,0
Medeni Durum
Bekar 7 8,0
0-7 19 22.10
. 8-14 24 27,91
Gorev Siiresi
15-22 17 19,77
22 Ustii 26 30,24
Cok Kot 3 3.45
Koti 16 18,39
Gelir Durumu Iyi 64 73,57
Cok lyi 4 4,60
Midiir 4 4,60
Miidiir Yrd. 3 3.45
Denetmen 2 2,30
Unvan Uzman 12 13,80
Sef 6 6,90
Memur 52 59,77
Diger 8 9,20
Memuriyete ilk Bu Evet 73 83,91
Kurumda mi1 Basladiniz? Hayir 14 16,10
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Tablo 23’de aragtirmaya katilan isgorenlerin demografik o6zellikleri
degerlendirilmistir. Buna gore isgorenlerin; % 72,72’si (n=64) bay ve % 27,28’i (n=24)
bayandir. Ayni tabloya gore katilimcilarin egitim durumlar1 degerlendirildiginde %
20,46’s1 (n=18) lise, % 20,46’s1 (n=18) yiiksekokul, % 56,82’si (n=50) lisans ve % 2,28’
(n=2) lisans istii egitimi almis bulunmaktadir. Katilimcilarin medeni durumlari

degerlendirildiginde % 92’sinin evli olmasina karsilik, % 8’1 bekar konumundadir.

Katilimcilarin kidemleri degerlendirildiginde % 22,10°nun (n=19) 0-7 y1l aras,
% 27,91’nin (n=24) 8-14 yil arasi, % 19,77°sinin (n=17) 15-22 yil arasi ve % 30,24’niin

(n=26) 22 y1l iistii oldugu anlagilmustir .

Yas durumlarina bakildiginda ise katilimcilarin % 2,30’nun (n=2), 20-27 yas
arast % 31,03’niin (n=27), 28-35 yas arasi, % 12,65’inin (n=11), 36-42 yas arasi ve %

54,02’sinin (n=47), 42 yas lizeri yas dilimine girdigi belirlenmistir.

Gelir durumlari incelendiginde katilimcilarin % 3,45°i  (n=3), ¢ok koti, %
18,39’unun (n=16), kotii, % 73,57’sinin (n=64), iyi ve % 4,60’1nin (n=4), ¢ok iyi oldugu

belirlenmistir.

Tabloya genel olarak bakildiginda demografik o6zellikler katilimcilarin
cinsiyetlerinin agirlikli olarak baylardan olustugu, egitimleri acisindan calisanlarin
cogunlukla {iniversite mezunu olduklari, ¢ogunlugun memuriyete bu kurumda bagladig,

calisanlarin gelirlerinden memnun olduklari, calisma siiresi agisindan c¢alisanlarin
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yarisindan fazlasmin 15 yildan fazla kideme sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu durum

calisanlarin deneyim sahibi ve egitimli kisiler olduklarini ortaya koymaktadir.

Tablo 24. Katihmcilarin Duygusal Baghlik, Devamhilik Baghhg: ve Normatif Baghhk

Diizeylerine Iliskin Gériislerinin Cinsiyete Gore Karsilastiriimasi

Arastirma Olgegine . Ort. .
iliskin Boyutlar Cinsiyet | n %) S.S. t Sig (p)

Erkek 64 | 3,4540 | 0,92053 | -1,297

Duygusal Baglilik 0,598
Kadin 24 | 3,7344 | 0,85283 | -1,344
Erkek 64 | 3,2366 | 0,99156 | -1,391

Devamlilik Baglilig 0,836
Kadin 24 | 3,5725 | 0,98323 | -1,396
Erkek 64 | 2,9988 | 0,86593 | -,369

Normatif Baglhlik 0,331
Kadin 24 | 3,0807 | 1,02005 | -,342

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore karsilastirilmasina yonelik yapilan t-testi

sonuglart Tablo 24’de goriilmektedir. Tablo 24°de arastirmaya katilan personelin duygusal,

devam, normatif baglilik algisi ile cinsiyet durumu arasinda bir iliskinin olup olmadig

p<0,05 anlam seviyesinde arastirilmistir. Tabloya gore cinsiyetlere gore duygusal baglilik

p=598, devamlilik baghligi p=0,836 ve normatif baglilik p=331 olarak bulunmustur. Bu

degerler p>0,05 diizeyinde anlamli bir fark bulunmadigim1 ortaya koymaktadir. Ankete

katilan defterdarlik personelinin cinsiyetleri

itibariyle verdikleri yanitlar arasinda

farkliliklar bulunamamistir. Bu arastirmada cinsiyetin bagliligi etkilemede bir etkisinin

olmadig1 sonucunu bize vermektedir.
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Tablo 25. Katihmcilarin Duygusal, Devamlilik ve Normatif Baghlik Diizeylerine

Iliskin Gériislerinin Egitim Seviyelerine Gore Karsilastirilmasina Iliskin Anova Testi

Sonuclan
Arastirma ..
Olcegine Iliskin gﬁlzt;ni n (()frt) S.S. F P
Boyutlar y

Lise 18 | 3,2808 | 99074
Onlisans 18 | 3,5069 | 99213 1.404

Duygusal Baglilik Cisans 50 | 36525 | 84338 3 0,376
Lisans Ustii | 2 | 2,9375 ,79550
Lise 17 | 3,2745 | 1,21470
Onlisans 16 | 3,2083 | 93789
Devamlilik Baglilig Lisans 50 | 3,3733 | 96572 0.167 0918
Lisans Ustii | 2 | 3,5833 | 35355
Lise 17 | 2,8025 | 93934
Onlisans 16 | 2,9107 | 81961
Normatif Baglilik 1,922 0,133

Lisans 50 | 3,1743 | 90318
Lisans Ustii | 2 | 1,9286 | 10102

Defterdarlik  personelinin  duygusal, devamlilik ve normatif baglilik
diizeylerinin egitim seviyelerine gore farkli olup olmadigini Anova testi yapilarak
degerlendirilmistir. Tablo 25°de arastirmaya katilan personelin duygusal, devamlilik ve
normatif baglilik algisi ile egitim durumu arasinda bir iliskinin olup olmadigi p<0,05
anlam seviyesinde arastirilmistir. Tablo 25°deki sonuglar dikkate alindiginda, katilimcilarin
egitim seviyeleri agisindan belirlenen 6l¢ek boyutlart arasinda duygusal baghlik F=1,4048,
devamlilik baghligi F=0,167, ve normatif baglilik F=1,922 degeri ile sonuglanmistir. Bu

sonuglara gore katilimcilarin normatif baghlik diizeyinin, egitim durumlarmma gore
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degisiklik gostermekte oldugunu belirtmek dogru olacaktir. Calisanlarin duygusal ve

devamlilik baglilik diizeyleri egitime gore farklilik gdstermemektedir.

Tablo 26. Katilimcilarin Duygusal, Devamlilik ve Normatif Baghlik Diizeylerinin

Kidemlerine Gore Karsilastirilmasina liskin Anova Testi Sonuclar:

Arastirma Ort
Olcegine Iliskin Kidem n =\ S.S. F p
(%)
Boyutlar
0-7 19 | 3,7434 | ,91237
8-14 24 | 3,2917 | 79371
Duygusal Baglilik 1,431 | 0,240
15-22 17 | 3,7941 | ,95294
23 st 26 | 3,4904 | ,92258
0-7 19 | 3,4649 | ,74033
8-14 24 | 3,1667 | 1,14841
Devamlilik 0,737 | 0,533
Baglilig: 15-22 17 | 3,5686 | ,91678
23 {istii 24 | 3,2222 | 1,08644
0-7 19 | 2,8910 | ,61738
) 8-14 24 | 2,9583 | ,90004
Normatif Baglilik 3,236 0,027
15-22 17 | 3,5882 | ,78390
23 {istii 24 | 2,7679 | 1,05972

Katilimeilarin duygusal, devamlilik ve normatif baglilik diizeylerinin kidem

seviyelerine gore farkli olup olmadigimi Anova testi yapilarak degerlendirilip tabloya

aktarilmigtir. Tablo 26°da arastirmaya katilan personelin duygusal, devamlilik ve normatif

baglilik algist ile kidem durumu arasinda bir iligkinin olup olmadigi p<0,05 anlam

seviyesinde arastirllmistir. Kidemlerine gore karsilastirilmasina iligkin Anova testi
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sonuglart incelendiginde isgdrenlerin ¢aligma yillari ile ankette yer alan duygusal baglilik
diizeyi arasinda F=1,431, devamlilik bagliligit F=0,737 ve normatif baghlik F=3,236
degerleri bulunmustur. Bu degerler sonucunda normatif baglilik diizeyinin, kidem
durumlarina gore degisiklik gostermekte oldugunu belirtmek dogru olacaktir. Kidem ile

duygusal ve devamlilik baglilig1 arasinda her hangi bir farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 27. Katihmcilarin Duygusal , Devamlilik ve Normatif Baghlik Diizeylerinin

Medeni Durumlarina Gére Karsilastirilmasina iliskin Anova Testi Sonuclar

) Arastirma Ort
Olcegine Iliskin | Medeni Durum | N % ' S.S. F p
Boyutlar (£)
Evli 81 | 3,4636 | 0,89339
Duygusal Baglilik Bekar 7 123036 | 0.71755 5,840 0,18
Devamlilik Evli 81 | 3,3034 | 0,95827 0550 | o461
Bagliligi Bekar 7 | 3,5952 | 1,40718 ’ ’
Evli 81 | 2,9625 | ,88959
Normatif Baglilik Bekar 7 | 3,0210 | 0,87176 4,115 1 0,046

Defterdarlik personelinin  duygusal, devamliik ve normatif baglilik
diizeylerinin medeni durumlarina gore farkli olup olmadigini Anova testi yapilarak
degerlendirilmistir. Tablo 27°de arastirmaya katilan personelin duygusal, devamlilik ve
normatif baglilik algis1 ile egitim durumu arasinda bir iliskinin olup olmadigi p<0,05
anlam seviyesinde arastirilmistir. Tablo 27°deki sonuglar dikkate alindiginda, ¢alisanlarin
medeni durumlan ile arastirma konusu olan duygusal baglilik diizeyi arasinda F=5,840

devamlilik baghligi F=0,550 ve normatif baghlik F=4,115 degerleri anlaml farkliliklar
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cikarmigtir. Katilimceilarin evli veya bekar olmalar1 duygusal ve normatif baghlik diizeyleri

arasinda etkili olurken devamlilik bagliliginda bu etkiden s6z etmek dogru olmayacaktir.

Tablo 28. Katilimcilarin Duygusal , Devamlilik ve Normatif Baghlik Diizeylerinin

Yaslarina Gore Karsilastirilmasina Iliskin Anova Testi Sonuclar:

Arastirma Ort
Olcegine Iligkin Yas n =\ S.S. F P
(%)
Boyutlar
20-27 2 | 24375 | 0,61872
y 28-35 27 | 3,56231 | 0,81382
Duygusal Baglilik 3642 11 [ 3.3977 | 1.0183 1,136 0,340
42 st 47 | 3,5995 | 0,93660
20-27 2 | 1,9167 | 1,06066
28-35 27 | 3,5705 | 0,89340
Devamhilik 2024 | 117
Bagliligi 36-42 11 | 3,1970 | 1,25569
42 usti 47 | 3,2704 | 0,95564
20-27 2 | 2,7143 | 1,01015
‘ 5 28-35 27 | 3,0769 | 0,83322
Normatif Baglilik 3642 11 | 2.8831 | 0,99349 0,187 ,905
42 usti 47 | 3,0079 | 0,93433

Katilimcilarin  duygusal, devamlilik ve normatif baghlik diizeylerinin yas

seviyelerine gore farkli olup olmadigin1 Anova testi yapilarak degerlendirilip tabloya

aktarilmigtir. Tablo 28’de aragtirmaya katilan personelin duygusal, devamlilik ve normatif

baglilik algist ile yas durumlari arasinda bir iligskinin olup olmadigi p<0,05 anlam

seviyesinde arastirnllmistir. Kidemlerine gore Karsilastirilmasina iliskin  Anova testi

sonuglar1 incelendiginde isgérenlerin yaslari ile ankette yer duygusal baglilik diizeyi

arasinda F=1,136 devamlilik baghligit F=2,024 ve normatif baghlik F=0,187 degerleri
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bulunmustur. Bu degerler sonucunda devamlilik baglilig1 diizeyinin, yas durumlarina gore
degisiklik gostermekte oldugunu belirtmek dogru olacaktir. Yas ile duygusal baglilik ve

normatif baglilik arasinda her hangi bir farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 29. Katihmecilarin Duygusal, Devamlilik ve Normatif Baghlik Diizeylerinin

Gelir Durumlarina Gore Karsilastirilmasina fliskin Anova Testi Sonuclari

Arastirma .
(")lg:ggirsle Tliskin DSfJL;u n (()frg S.S. F p
oyutlar
Cok Kotii 3 | 3,6250 | 1,59589
Kotii 16 | 2,7422 | 0,84714
Duygusal Baglilik yi 64 | 3.7254 | 079310 5,810 | 0,001
Cok Iyi 4 | 3,5000 | 1,09449
Cok Koti 3 | 2,8889 | 2,00924
Koti 16 | 2,6979 | 0,94127
EZgﬁ?féihk i 64 | 3.4699 | 092572 | 1% | 0028
Cok Iyi 4 | 3,7083 | 0,28464
Cok Kotii 3 |3,9048 | 1,07222
Koti 16 | 2,3482 | 0,67807
Normatif Baglilik Tvi 64 | 31464 | 0.86351 4,849 ,004
Cok Iyi 4 | 3,1071 | 1,18594

Defterdarlik ¢alisanlarinin  duygusal, devamlilik ve normatif baglilik
diizeylerinin gelir durumlarma  gore farkli olup olmadigint Anova testi yapilarak
degerlendirilip tabloya aktarilmistir. Tablo 29°dq arastirmaya katilan personelin duygusal,
devamlilik ve normatif baglilik algisi ile gelir durumlari arasinda bir iligkinin olup
olmadigi p<0,05 anlam seviyesinde arastirillmistir.  Gelir durumlarmma  gore
karsilastirilmasina iliskin Anova testi sonuglari incelendiginde iggérenlerin gelir durumlari

ile ankette yer duygusal baglilik diizeyi arasinda F=5,810 devamlilik bagliligi F=3,185 ve
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normatif baglilik F=4,849 degerleri bulunmustur. Bu degerler sonucunda duygusal,

devamlilik ve normatif baglilik diizeylerinin, gelir durumlarina anlamli degisiklik

gostermekte oldugunu belirtmek dogru olacaktir.

Demografik 6zelliklere uygulanan Anova ve T-Testleri sonucunda elde edilen

bulgular sonucunda kabul edilen hipotezler asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 30. Anova ve T-Testi Sonucunda Hipotezlerin Kabul Veya Red Durumlari

S x Z @ 5 a2
. S E 'E E © E
Hipotezler o S| Ew
5 < > & o <
o) =] é‘ M =z -]
Hie: Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif| gRoq | Red | Red
baglilik diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik gdstermektedir
Hi7:Defterdarlik personelinin  duygusal, devamlilik ve normatif| req |kabull Red
baglilik diizeyleri yaslarina gore farklilik gostermektedir.
Hig:  Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif| gpeq | Red |Kabul
baglilik diizeyleri egitim seviyelerine gore farklilik gostermektedir
Hio: Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif| req | Red |Kabul
baglilik diizeyleri kidemlerine gore farklilik gdstermektedir.
Hzo:  Defterdarlik personelinin duygusal, devamlilik ve normatif |« pu1 | kabul | Kabul
baglilik diizeyleri gelir seviyelerine gore farklilik gostermektedir
H21: Defterdarlik personelinin  duygusal, devamliik ve normatif| b1l Red |Kabul

baglilik diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik gostermektedir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Personel giiglendirme, global diinyanin hizli artan rekabet kosullarinda,
yoneticilerin insan giicii ile ilgili ihtiyag duydugu yeni bir yonetim kavramidir.
Gliclendirme; bireyi ve orgiitii daha giiclii kilmak amaciyla, orgiit bireylerinin islerini
kendi isleri gibi algilamasina neden olabilecek motivasyon, yaraticilik ve degisim
araglariin  kullanilarak 1§ tatmini, baglhilik ve verimliligi artirict ¢abalar olarak
tanimlanabilir. Bir baska deyis ile gii¢lendirme, g¢alisanlarin kendilerini motive olmusg
hissetmeleri, bilgi ve uzmanliklarina olan gilivenlerinin artmasi ve biitiin bu 6zelliklerden
sonra, karar verme giiciinii elde etmeleri ve kararlarla ilgili sonuglarin sorumlulugunu

tasima bilincine sahip olmalar seklinde ifade edilebilir.

Orgiitsel baghlik, ydneticilerin personele yatirmis oldugu sermayenin bir
karsilig1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Baglilik, bireylerin orgiitle 6zdeslesmeleri, orgiitsel
amag ve degerler yoniinde gii¢ sarf etmeleri sonucunda meydana gelmektedir. Orgiitler
diinya ekonomisinde basariyla rekabet edebilmek i¢in pek ¢ok sorunun iistesinden gelmek
zorundadir. Bu sorunlardan birisi olan ¢alisanlarin baglilif1 yoneticiler i¢in hayati dneme
sahiptir. Clinkii siirekli olarak yetistirmis oldugu personelinin Orgiitten ayrilmasi galisanin
yetistirilmesi adina yapilan tiim cabalarin bosa gitmesi anlamima gelecektir. Tecriibe
kazanmis ve orgiit icin ¢cok degerli bir hale gelmis personelin Grgiitii birakmasi yonetimin
hicbir zaman istemedigi bir durumdur. Bu nedenle orgiitsel baglilik, isletmelerin hizla
degisen piyasa kosullarinda rekabet avantajini elde tutmak isteyen yoneticiler igin

vazgecilmez bir kavramdir.
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Literatiirde personel giliclendirme ile oOrglitsel baglilik arasindaki iliskiyi
inceleyen ¢alismalar azdir. Az olan ¢alismalarda da personel giiclendirmenin {i¢ baglilik
tiirii ile iliskisi yerine, timiinii kapsayan orgiitsel baglilik veya bir baglilik tirt ile iligkisi
incelenmistir. Tez ¢alismamiz da ise hem ti¢ baghlik tiiri hem de genel olarak orgiitsel

baglilik ile personel giiglendirme iliskisi incelenmistir.

Bu tez ¢aligmasinda, bir kamu kurumunda c¢alisan memurlarin giiclendirme ve
orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iligkiyi o6lgmek ve bu iliskinin demografik
faktorlerden ne boyutta etkilendigini ortaya ¢ikarmak amaglanmistir. Bu amagla Karaman
Defterdarligi personeli iizerinde anket uygulanmistir. Ankette ilk 6nce katilimcilarin
personel gliclendirme degerlendirmeleri, orgiite bagliliklari; cinsiyet, yas, egitim diizeyi,
medeni durum, kurumdaki ¢aligma siiresi ve gelir diizeyi gibi bireysel etkenlere gore

incelenmistir. Arastirma sonucunda elde edilen sonuclar asagida siralanmustir.

Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baglilik Tle Tlgili Sonuclar

» Katilimcilarin personel giiclendirme ile ilgili algilamalari oldukea yiiksek
cikmigtir. Bu defterdarlik c¢alisanlarinin islerini kendileri icin anlamh
bulduklarinmi, isi ile ilgili sorumluluklarmi gerceklestirmede kendisini
yetenekli ve yeterli hissetmesi, karar verme yetenegine sahip olmasi ve
calistigr ortamda etki alaninin yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Burada
Maliye Bakanligi’nin genel olarak personelinin diger kurumlarda calisan

personele oranla daha fazla yetenekli ve bilgili olmasi, isini hesap verme



227

sorumlulugu altinda yapmasi, isi kanunun bizzat uygulamasi olmasi nedeni
ile kanun giiclinii arkasinda hissetmesi, hizmet i¢i seminerler ve
bilgilendirme toplantisi ile siirekli olarak personelin bilgisinin taze tutulmasi
ve personeli memur statiisiinden uzman statiisiine g¢evirmesi kurumun

personel giiclendirme cabalart ile iligkilendirilebilir.

> Orgiitsel baghlik tiirlerinden biri olan duygusal baghlik, arastirmada
yilksek bir diizeyde ¢ikmistir. Defterdarlik personelinin kendilerini ile
kurumlar arasinda giiclii bir duygusal bir bag olustugu, kendisi kurumun bir
pargasi olarak hissettigi ve kurumu hakkinda diger insanlarla konusmaktan
zevk aldigini sdyleyebiliriz. Burada katilimcilarin “Bu kuruma karsi giicli
bir aitlik hissi tastyorum” sorusuna verdikleri olumlu cevap bu diisiincemizi

destekler niteliktedir.

» Diger bir baglilik tiirii olan devamlilik bagliligi, arastirmada yiliksek bir
diizeyde sonuglanmistir. Bunun nedeni calisanlarin issiz kalmay1 ve baska
bir iste c¢alismayr goze alamamalar1 sebebiyledir. Katilimcilarin bu
diisiincelere sahip olmasinin nedeni 6zellikle issizligin yiiksek bir seviyede
olmasi, bir kamu kurumunda is bulmanin iilkemiz sartlarinda ne kadar
onemli oldugu, 6zel sektore gore daha rahat bir is yiikii getirmesi ve asgari
iicretin hala ¢ok diisiik oldugu bir ililkede memur maasimin ne kadar ¢ok

anlaml hale gelmesi ile agiklanabilir. “Bu kurumdan simdi ayrilmak bana
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cok agir bir yiikk getirirdi” sorusu calisanlarin bu diisiincede olmasini

kanitlar niteliktedir.

»  Normatif baglilik diizeyi de arastirmada yiiksek bir seviyede ¢ikmustir.
Katilimcilarin  kurumda calismaya devam etmeyi ahlaki ag¢idan dogru
oldugunu diisiinmesi, gii¢lii bir kisisel bag ile kurumuna bagli olmasi ve bu
nedenle kurumda kalmasini ifade etmektedir. Bu diizeyin yiliksek ¢ikmasi
katilimcilarin sadakat duygusu igerisinde olmalari, yillardir galistiklart is
ortamin1 birakip gitmeyi ahlaki bulmadiklarini, ¢alistiklar1 kuruma ¢ok sey
bor¢lu olduklarint ve kurumdan ayrilmis olmalart halinde sugluluk hissi
duyacaklarini hissetmeleri ile alakalidir. “Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum”

sorusuna verilen olumlu cevaplar bu diisiincelerle paralellik arz etmektedir.

Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghlik Tliskisi Ile Ilgili Sonuclar

Personel giiclendirme ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi 6lgmek
amaciyla yapilan regresyon analizleri sonucu elde edilen sonuglar asagida

siralanmustir.

» Defterdarlik personelinin giiclendirme algilar1 ile duygusal baglilik
arasinda pozitif bir iliski ortaya c¢ikmustir. Pozitif iligki personelin anlam,
yetkinlik ve etki diizeyi ile kabul goriirken, yetenek diizeyi ile

reddedilmektedir. Personelin isini inang, deger ve yargilar1 ile uyumlu
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gormesi, kisinin isi lizerindeki kontrol giiclinii hissetmesi ve isi ile ilgili
operasyonel, stratejik ve yonetsel ¢iktilar1 etkileyebilme derecesinin yiliksek
olmasi duygusal bagliligi artirmistir. Personelin isin gereklerini yerine
getirecek yetenek ve inanca sahip olmasi ile duygusal baglilik arasinda
negatif bir iliski ¢itkmistir. Bunun nedeni ise personelin yeteneklerine olan
inanci onu giiglii hissettirip kendilerinin kuruma degil, kurumun kendilerine

muhta¢ olduguna inanmasidir, bu da orgiitsel bagliligi diistirmektedir.

» Defterdarlik personelinin giliglendirme algilar1 ile devamlilik baglilig
arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Personel giiclendirme algilar
olan anlam, yetenek, yetkinlik ve etki diizeyi ile devamlilik baglilig
arasinda olumlu bir iliski yoktur. Literatiirdeki ¢aligmalar ile burada tez
caligmasinda c¢ikarilan sonuglar, personel giliclendirme ile orgiitsel baglilik
arasinda negatif bir iliskinin varligindan s6z etmektedir. Devamlilik
bagliligi, calisanlarin alternatif azlig1 ya da o giine kadar orgiite yapilan
yatirimlart kaybetme korkusu nedeniyle gosterdikleri baghlik tiirtidiir.
Kendisini  giiclendirilmis  gbren  personelin  devamlilik  baglilig

gostermeyecekleri rahatlikla 6ne siirtilebilir.

» Defterdarlik personelinin giliglendirme algilar1 ile normatif baglilik
arasinda pozitif bir iligki ortaya ¢ikmistir. Pozitif iligki personelin yetkinlik
diizeyi 1ile kabul goriirken, anlam, yetenek ve etki diizeyi ile

reddedilmektedir. Gii¢lendirilmis personelin kuruma ve kurumun diger
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iiyelerine kars1 hissettikleri sorumluluk duygusu normatif baglilik iliskisini
verecektir. Anlam, yetenek ve etki diizeyleri ile normatif baglilik arasindaki
bir bag olmamasi bu arastirmada giiclendirme algilamalar1 ile normatif

degerler arasindaki uyumsuzluk sebebiyledir.

Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik tiirleri olan duygusal, devamlilik ve
normatif baglilik arasinda iligkiler 6zetlenecek olursa; literatiirdeki ¢aligmalara paralel
olarak personel giiclendirme ile Orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve olumlu iligkiler
bulunmustur. Defterdarlik personelinin giliglendirme algilamalar1 ile en fazla duygusal
baglilik diizeyi arasinda iliski bulunmus bunu normatif baglilik daha sonra da devamlilik
bagliligt izlemistir. Karaman Defterdarligi personeline uygulanan giiclendirme c¢abalari

orgiitsel baglilig artirmistir.

Demografik Degiskenler ve Orgiitsel Baghlik Iliskisi Ile Ilgili Sonuclar

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine genel olarak bakildiginda; biiylik bir
cogunlugun erkek oldugu, egitim seviyelerinin lisans diizeyinde oldugu, medeni
durumlarinin evli oldugu, gelir durumlarinin iyi oldugu, kidemlerinin 22 yildan fazla
oldugu ve olduk¢a yas1 yiiksek bireylerden oldugu goriilmiistiir. Demografik degiskenlerle
orgiisel baghlik tiirleri ile arasindaki iligkiler, yapilan anova ve t testleri sonucunda elde

edilen sonuclar asagidaki gibi siralanabilir:
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» Cinsiyet ile baghlik tiirleri arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.
Kadinin birgok ayr1 is kolunda, is hayatina girmesi baglilik ile iliskide
cinsiyet kavramimin farklilasmasin1 ortadan kaldirmistir. Yinede erkek ile
kadin arasinda oOrgiitsel baglilik dengesi erkek lehine az da olsa
bozulmaktadir. Bunun nedeni kadinin isini kaybetti§i zaman tekrar is

bulamayacagi ve gevresel faktorlerin etkiledigi sdylenebilir.

» Egitim diizeyi ile normatif baghilik diizeyi arasinda bir iliski bulunmus,
duygusal ve devamlilik baglilig1 arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.
Isgorenlerin egitim seviyeleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda bu iliski,
egitim diizeyi yliksek isgorenlerin is seceneklerinin fazla olmasi nedeni ile
belirli bir orgilite bagliliklarinin azaldigi seklinde ifade edilmektedir
(Mathieu and Zajac, 1990: 177). Bunun nedeni egitim diizeyi yiiksek olan
isgoren i¢in calistigr Orgiit onun tek segenegi degildir. Yiiksek egitimli
calisanlarin sahip oldugu bilgi ve beceri diizeyleri, Orgiitiin amacglar1 ve

kiiltiirii ile celismedigi miiddetce baglilik hususunda sikint1 olmayacaktir.

» Kidem ile normatif baglilik diizeyinin iliskili oldugu diger baglilik
tiirlerinin bu iliskiye dahil olmadig1 goriilecektir. Orgiitte ¢alisilan siire
arttikca, orgiitsel baghilik da artmaktadir (McCaul and et al., 1995: 80-90).
Defterdarlik calisanlarinin duygusal ve devamlilik bagliligi bu goriisiin
aksine olumsuz ¢ikmistir. Burada calisanlarin isleri ile ilgili olarak yillarin

verdigi yorgunlugun ve isle ilgili bikkinligin bir yansimasi olarak
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aciklanabilir. Emekliligi yaklasan personellerin bir an 6nce kurumdan

ayrilmak istemeleri de bu sonugla iliskilendirilebilir.

» Arastirmada katilimcilarin medeni durumlari, duygusal ve normatif
baglilik ile iligkili iken devamlilik bagliliginda ise anlaml bir iligki mevcut
degildir. Evli katilimcilarin kurumlarina, bekar olanlara gore daha bagh

olduklar1 sonucu ortaya ¢ikmuistir.

» Yas ile devamlilik baglilig1 arasinda bir iligki mevcutken duygusal ve
normatif baglilikta boyle bir iliski mevcut degildir. Defterdarlik personelinin

yasi ilerledik¢e kuruma olan devamlilik bagliligi artmaktadir.

» Gelir seviyesi ile tim baglilik tiirlerinin iliskili oldugu sonucu ortaya
cikmigtir.  Katilimcilarin  dicretlerinden memnun  olmalar1  onlar
kurumlarinda g¢aligmalarina devam etmelerine sebep olacaktir. Issizligin
yiiksek seviyede olmasi ve kiiresel kriz ortami katilimcilarin bu sartlar

altinda gelirlerini makul gormeleri ile agiklanabilir.

Ozetle, demografik degiskenlerin &rgiitsel baglilik ile iliskisinde cinsiyetin
anlamli bir etkisinin olmadigi, gelir seviyesinin baglilik tiirlerinin hepsi ile anlamli bir
iliski icerisinde oldugu arastirma sonucunda ortaya ¢ikmistir. Yas diizeyinin devamlilik
bagliligi, kidem diizeyinin normatif baglhlik, egitim seviyesinin normatif bagllik ve

medeni durumlarinin duygusal ve normatif baglilikla iliskisi oldugu goriilmektedir.



233

Tez konusu ile ilgili sonuglar dikkate alindiginda tez konusu ile ilgili ileride

yapilacak arastirmalara yonelik dneriler sunlardir.

» Arastirmanin igin segilen drneklem kiitlesi sadece Maliye Bakanligi’nin
tagradaki tek kurumu ile degil birka¢ kurumu ile yapilarak daha yiiksek

orneklem Kkiitlesine ulagilabilir ve karsilagtirmalar yapilabilir.

» Arastirma kamu ve Ozel aymrimi yapilarak karsilastirilmali, sonuglar

karsilik degerlendirilerek anlamli iligkiler bulunabilir.

» Arastirmaya memur olmayan sozlesmeli ¢alisanlarinda katilmasi ile fakli

sonugclar elde edilebilir.

» Baglilik ile ilgili yapilan arastirmalar {ilkenin ekonomik durumu ile
yakindan ilgili olmas1 nedeni ile kiiresel kriz ortaminda degil de ekonomik
bliylimenin arttig1 ve issizligin azaldigr donemlerde yapilmasi ile aragtirma

konusu yeniden irdelenebilir.

Personel giiclendirme ¢abalarinin, bagliligin olusturulmasinda, orgiitler icin
Onemi diisiintildiigiinde, bu cabalarin orgiitlerde varligini ve bunun tespiti ve iki kavramin
iligkisinin Orgiit i¢in ne derecede Onemli oldugunu yoneticilere hatirlatmak bu tezin

amacina ulasabilmesi i¢in olduk¢a 6nemlidir. Karaman Defterdarlig1 yonetim kademesinde



234

bulunan her yoneticinin kuruma olan bagliligin artmasi igin personeli ile ilgili personel

giiclendirme ¢abalarina 6nem vermeli ve harekete gegmelidir.

Orgiitlerin ~ varliklarim  siirdiirebilmesi, rekabet ortaminda  basariya
ulagilabilmesi ve miisteri memnuniyetinin saglanabilmesi konusunda goniilliik ve baglilik
temelinde gore gozle goriiliir bir bigimde gayret gosteren calisanlarin varligt ile miimkiin
olabilmektedir. Bu ¢alisanlarin varlig1 personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki
iligki ile ortaya ¢ikmaktadir. Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski,
giiclendirmenin Orgiitsel baglilik {iizerinde pozitif bir etkiye sahip olmasi seklinde
aciklanabilir. Giiglendirme c¢abalar1 ile ¢alisanlar isin sahibi haline gelerek oOrgiitiin bir

parcasi olmakta ve boylece orgiitsel baglilik saglanmaktadir
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EKLER
ANKET FORMU
Sayin Defterdarlik Personeli,

Bu anket Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Kamu Yonetimi Ana Bilim Dali
Baskanliginda “Orgiitsel Bagliligin Saglanilmasinda Bir Ara¢ Olarak Personel Giiclendirme”
konulu yiiksek lisans tez aragtirmasi kapsaminda hazirlanmustir.

Arastirmanin amaci, Karaman Defterdarligi Personelinin gili¢lendirme uygulamalar1 ile
orgiitsel baglhiliklarmin tespiti ve calisanlarin oOrgiitlerine bagliliklarinin saglanmast hususunda
yoneticilere ve arastirmacilara yardimer olmaktir.

Ankette sorulan sorular tamamen bilimsel amacli olup baska bir amag i¢in kullanilmayacaktir.

Bu ankettin giivenilirliginin, tarafsizliginin ve amacina ulagmasinin saglanmasi igin liitfen
sorularin dikkatlice cevaplandirilmasini ve Ad ve Soyad bilgilerinizi yazmamanizi rica ediyorum.

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

Asagidaki ifadelerle ilgili olarak katilim derecenizi ilgili kisma (X) koyarak belirtiniz

gl E
L BOLOM .
Personel Gii¢lendirme Ile Ilgili Sorular % _E - % ‘_é g

1. Kurumda gorevlendirildigim is benim i¢in ¢ok énemlidir.
2. Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim i¢in &zel bir anlam tagr.
3. Yaptigim is benim i¢in anlamlhidir.
4. Isin yapilmast hususunda gerekli yeteneklere sahip olduguma inantyorum.
5. Isin yapilmasi hususunda yeterli kapasiteye sahip olduguma inantyorum
6. Isin yapilmasini gerektiren becerilere uzman seviyesinde sahibim
7. Isimi nasil yapacagim belirlemede gereken 6zerklige sahibim.
8. Isin nasil yiiriitiilecegine kendi basima karar vermede serbestim
0. Isimi nasil yapacagim konusunda oldukga serbest davranabildigim firsatlara sahibim.

10.Calistigim birimdeki gelismeler iizerinde oldukga faalimdir.

11.Calistigim birimdeki gelisen olaylar tizerinde kontrollii birisiyim.

12.Calistigim birimdeki olaylar iizerinde niifusum oldukg¢a fazladir.

2. BOLUM

Orgiitsel Baghlik Ile ilgili Sorular

Duygusal Baghlik

13.Calistigim kurumda kendimi ailenin bir pargasi olarak hissediyorum

14.Kendimi bu kuruma duygusal olarak bagli hissediyorum

15.Bu kurumda ¢aligmamin benim igin ¢ok 6zel (kisisel) bir anlami var.

16.Bu kuruma Kkars giiglii bir aitlik hissi tagtyorum

17.Kurumuma hissettigim baglilig1 rahatlikla bir bagka kuruma da hissedebilirim.

18.Bu kurumda ¢alistigimi diger insanlara sdylemekten gurur duyarim

19. Kurumumda emekli olacagim giine kadar ¢alismaktan mutluluk duyarim

20.Kurumun karsilastigi her sorunu kendi sorunum gibi hissediyorum

21.Kurumum hakkinda diger insanlarla konugmaktan zevk alirnm




Orgiitsel Baghlik Ile ilgili Sorular

katilmiyorum
Katilmiyoru

Kesinlikle
Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

katiliyorum

22.Baska bir is bulmadan ayrilsam bile neler olacagi konusunda hi¢ endisem yok.

23.Su anda kurumumdan ayrilmak istesem bu benim i¢in ¢ok zor olurdu

24. Kurumumdan su anda ayrilmak istesem hayatimda haddinden fazla sey bozulurdu.

25.Bu kurumdan simdi ayrilmak bana agir bir yiik getirirdi.

26.Kurumda hala ¢alisiyor olmam istek meselesi oldugu kadar mecburiyetten de
kaynaklaniyor.

27.Kurumdan ayrilmayi diigiinemem, ¢iinkii cok az segenegim oldugunun farkindayim.

Devamlilik Baglhlig

28.Bu kurumdan ayrilmis olsaydim karsilagacagim énemli bir sonugtan biri de mevcut
alternatiflerin azlig1 olurdu.

29.Burada ¢aligmaya devam ediyorum, zira baska bir kurumda bu kadar kazanacagimi
sanmtyorum.

30.Bu giinlerde insanlarin bir kurumdan digerine ¢ok sik gectiklerini diiginiiyorum

31.Kurumumda kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum.

32.Bagka bir kurumda ¢alismam bana avantaj saglasa da suanda kurumumdan
ayrilmanin dogru olduguna inanmiyorum.

33.Kisinin her zaman ¢alistig1 kuruma her zaman sadakat gostermesi gerektigine
inanmiyorum

34.Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin en énemli sebeplerinden biri, sadakatin ¢ok
onemli olduguna inanmam ve kalmay1 ahlaki bir zorunluluk olarak hissetmem
nedeni iledir.

35.Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

Normatif Baghlik

36.Bir kurumdan digerine atlamayi1 ahlaki bulmuyorum.

37.Bu kurum sadakatimi hak ediyor.

38.Kurumumda ¢alisan insanlara karst sorumluluklarin nedeni ile suanda isten ayrilmak
yanlig olurdu.

39.Kurumumdan simdi ayrilmis olsaydim sucluluk hissi duyardim.

3. BOLUM DEMOGRAFIK (KISISEL) BILGILER

40- Cinsiyetiniz O Erkek O Kadin

41- Yasiniz O 20-27 O 28-35 O 36-4203 42 Ustii

42- Medeni Durumunuz O Evli O Bekar

43- Egitim Durumunuz O Lise O Yiiksekokul®J Lisans

Lisans Ustii

44- Kideminiz 4 0-7 04 814 0O 1522

45- Unvaniniz O Defterdar (3 Defterdar Yrd.
O Miid.Yrd O Denetmen

O Sef OJ Memur

O
O 23 Ustii
O Midir
)

Uzman

O Diger

46- Gelir Durumunuz O Cok Kotii O3 Kot O lyi

O Cok lyi

47- Memuriyete ilk olarak bu kurumdami basladiniz? O Evet

O Hayir




