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OZET

Surekli degisimin ve gelisimin yasandigi ginimdiz is dinyasinda, érgitlerin hedeflerine
ulasabilmesi ve basarili olabilmesinde personelin énemli bir yeri bulunmaktadir. Bu kapsamda
personelin glglendirme ve 6rgutsel baglilik 6nemli kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Personel guglendirmenin ve orgutsel baglhihginin 6rgutun hizmet kalitesine, etkinligine,
basarisina katkida bulunacagi ve orgute rekabet avantaji saglayacad: dusunulmektedir.
Personel guglendirmeyle calisanlar érgut amaclari ile kendi amaglarini uyumlastirmakta,
islerini yapmaktaki yetenekleri ve inanclari hakkinda ézglvenleri gelismekte, islerinde yetki ve
sorumluluk almakta ve isleri ile ilgili kararlar verebilmektedir. Orgiitsel baglilk ¢alisanlarin isi
ile ve orglt ile batlinlesmesi, kendilerini 6rgltin bir parcasi olarak hissetmesi, érglt yararini
dusunerek hareket etmesi ve orgutsel amaclari gergeklestirmede ¢caba gdstermeleridir. Bu
tezin temel gayesi personelin giclendirmenin ve orgltsel bagllik ile olan iligkisinin tespitini
saglamaktir. Tez arastirmasinda psikolojik gui¢lendirmenin anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki
boyutlarinin érgttsel baglilik kavraminin duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baghhk
boyutlari arasindaki iligki incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giglendirme, Orgltsel Baghlik



ABSTRACT

In today's business world, where continuous change and development are experienced,
the employees have an important place in achieving organizational goals and being successful
for the organizations. In this context, employee empowerment and organizational commitment
are emerging as important concepts. It is thought that employee empowerment and
organizational commitment will contribute to the quality of service, efficiency and success of
the organization and provide competitive advantage to the organization. With the
empowerment of employees, employees are able to align their own goals with organizational
goals, develop self-confidence about their abilities and beliefs to do their jobs, take authority
and responsibility in their work, and make decisions about their work. Organizational
commitment strives to integrate employees with work and to the organization, to feel
themselves as a part of the organization, to act in the interest of the organization, and to
achieve organizational goals. The main objective of this thesis is to determine the relationship
between employee empowerment and organizational commitment. In the thesis research, the
relationship between dimensions of psychological empowerment which are meaning,
competence, self-determination and impact and dimensions of organizational commitment
which are affective commitment, continuance commitment and normative commitment is
examined.

Keywords: Employee Empowerment, Organization Commitment
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GiRIiS

GunUmuz is ¢evresinde meydana gelen degisimler, gelismeler karsisinda érgutlerin
varliklarini sirdurmesinde, basarili ve verimli olmasinda sahip olduklari insan kaynaklarinin
énemli bir rolti bulunmaktadir. Orgiitler bu hizli degisimlere uyum saglayip, basarili olabilmek
icin bilgi ve becerisine glvenen, sorumluluk sahibi, isinde kendi kararlarini verebilen,
problemler karsisinda ¢éziim Uretebilen, motive olmus, drgutsel amaglar dogrultusunda ¢aba
gOsteren ve o6rglte bagli calisanlara gereksinim duymaktadir. Calisanlara bahsedilen
Ozelliklerin kazandiriimasi personel guclendirme ve drgtitsel baghligin saglanmasi ile mimkin
olmaktadir.

Orglitler, personel guiclendirme anlayisiyla ¢alisanlarina gerekli olan datalari saglayip
yeteneklerini gelistirerek kaynak erisimi olanagi saglayarak calisanlarin bilgi ve becerilerine
olan inanclarinin artmasina, islerinde karar alabilmelerine ve 6rgutiin amagclarina ulasmasinda
etkin katihmcilar olmasina imkan saglamaktadir. Guglendiriimis calisanlar islerini anlamli
bulmakta, islerinde kendilerini yetkin hissetmekte, islerinde etki yaratmakta, islerini
sahiplenmekte ve islerin sonuglarinin sorumlulugunu tasimaktadir.

Guglendirme slrecinde yoneticiler sahip oldugu glicl calisanlariyla paylasmaktadir.
Yoneticiler gicl paylastiginda 6rgat icin stratejik 6neme sahip konulara daha ¢ok zaman
ayirirken, galisanlar kendilerini yaptiklar isin sahibi olarak gorip gerekli bilgi ve becerilerini
gelistirerek isleri hizl ve etkili bir sekilde yapmaktadir.

Orgltsel performansa katki saglayan diger yoénetim anlayisi da orgitsel bagliliktir.
Orglte bagh galisanlar 6rgltiin sahip oldugu degerleri ve hedeflerini benimsemekte, drgit
yararl igin emek vermekte, o6rgutteki varhigini surdirmeyi istemekte ve oérgit ile
batinlesmektedir.  Calisanlarin 6rgutsel bagliigi saglandiginda ise devamsizlik ve isten
ayrilmayi davraniglarinda azalma meydan gelmektedir.

Calismanin birinci boéluminde; personel guglendirmenin tanimina, ilgili kavramlara,
temel unsurlara, personelin guglendiriimesine iliskin yaklagimlara ve personelin
guglendirilmesi surecine deginilmigtir.

Galismanin ikinci bélimunde; érgutsel baglilik igin yapilan tanimlara, érgitsel anlamda
baglhk kavramini etkileyen unsurlara, érgutsel baglhlikla ilgili yaklagimlara, érgutsel anlamda
baglilik kavraminin sonuglarina ve personel guclendirmenin érgutsel baglilik kavrami ile olan
iliskisine yonelik gergeklestirilen ¢alismalara deg@inilmistir.

Calismanin Gglncl ve son boéluminde; personel glglendirmenin orgttsel baglilik ile olan

iliskisini belirlemeye ydnelik 6zel sektdr ¢alisanlari ile yapilan arastirmaya yer verilmigtir.



BIiRINCi BOLUM
PERSONEL GUCLENDIRME
1.1. Personel Guglendirmenin Tanimi ve Kapsami

Personel glclendirme, idarenin sundugu egitimlerle ¢alisanlarin bilgi ve yeteneklerini
gelistirmelerini, is ortaminda etkili iletisim kurabilmelerini ve isletmenin hedeflerine ulasmada
otonomiye sahip olmalarini, kendi verdikleri kararlarin sonuclarinda sorumlu olmalarini
saglamaktadir.t

Personel glclendirme ydnetim kavrami olarak, calisanlarin kendilerini gutdulenmis
hissetmelerini, karar verme yetkilerini kullanarak ise baslama istegi duymalarini, durumlari
kontrol altina alabileceklerine inanmalarini, mesleki bilgi ve becerilerine inanglarinin artmasini
ve Orgutin hedeflerini gergeklestirmede kendilerine gbre anlamli ve uygun olan goérevleri
yapmalarini saglayan sartlar ve uygulamalardir.?

Personel gu¢lendirme, isbirligi, paylasim, egitim ve takim ¢alismasi yoluyla ¢aliganlarin
inisiyatif alma sartlari iyilestirilerek, gelisimlerine imkan veren bir siiregtir.®

Guglendirme kavramini Pastor (1996) bireylerin kendi eylemleri i¢in sorumluluk almasi
olarak tanimlarken Bowen ve Lawler (1992) caliganlarin karar vermelerine olanak saglayan bir
arag olarak tanimlamigtir. Birinci tanimda gercekten basarili bir sekilde uygulanan
glglendirmede bireyin dneminin altini ¢izmekteyken ikinci tanimda ydénetimin giclendirme
kUltdrinG nasil kolaylastirdigi ve uyguladidi ile ilgilidir.*

Ydnetim uygulamalarindaki glclendirme kavraminin temel yapilarini guc¢ ve kontrol
olusmaktadir. Guglendirme, iligkisel yapi ve motivasyon yapisi olarak iki farkli sekilde
kullaniimaktadir. iligkisel yapida glg, bireyler ve orgitiin alt birimleri (izerindeki algilanan
kontrol ve glcu ifade ederken; motivasyon yapisinda gu¢ ve kontrol, bireylerin igsel
motivasyon ve beklenti inanglari olarak tanimlanmaktadir.®

Thomas ve Velthouse (1990), glglendirmenin birden fazla boyut igerdigi icin tek bir
kavram ile tanimlanamayacagini belirtmistir. ilgili yazarlara gore gliglendirme; galisanlarin

isleri ile ilgili gorevlerinde uyum derecesini gosteren, i¢sel gidulenmelerini arttiran dort boyutlu

! Selen Dogan ve Ozge Demiral, isletmelerde personel giiglendirme kiiltiiriiniin yaratiimasiyla misteri
memnuniyetinin saglanmasi. Selguk Universitesi Karaman LI.B.F. Dergisi, 2007, 12(9), s. 282-303.

2 Murat Turan Guhadar, Turk kamu yonetiminde personel gliglendirme: sorunlar ve ¢ozim Onerileri. Erciyes
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2005, (25), s. 1-21.

3 Tamer Kogel, Isletme yéneticiligi. (Onuncu Baski). istanbul: Arikan Basim, 2005, s. 300-539.

4Margaret Erstad, Empowerment and organizational change. International Journal of Contemporary Hospitality
Management, 9(7), 1997, s. 325.

5Jay A. Conger and Rabindra N. Kanungo, The empowerment process: Integration theory and practice. Academy
of Management Journal, 1988, 13 (3): s. 471-482.



bir algilar grubudur. Bahsedilen doért boyut: anlam, yetkinlik, ézerklik ve etki kavramlarindan

olusmaktadir.®

1.2. Personel Giiglendirme ile ilgili Kavramlar

Personel gulclendirme literaturdeki bazi yonetim kavramlari ile ortak ozellikleri
bulunmaktadir. Guglendirme kavrami ile benzerlik iceren kavramlar: yetki devri, yonetime
katilma, motivasyon ve is zenginlestirmedir. Glgclendirme, benzerlik bulundugu kavramlarin
gelismis bir halidir. Ayrintili bir sekilde incelendiginde guclendirmenin benzerlik tasiyan
kavramlardan uygulama seviyesi, uygulanis tarzi ve anlayis sekli agisindan farkl yonleri

bulundugu gorilmektedir.”

1.2.1. Personel Guglendirme ve Yetki Devri

Bir yoneticinin ilgili alanda sahip oldugu karar verme yetkisini isteyerek ve belli sartlar ile
birlikte altinda ¢alisan personele devretmesi, yetki devri olarak tanimlanmaktadir. Yd&netici
gerekli gordugu hallerde bu yetkiyi geri alabilir. Yonetici yetkiyi astina devretse de isin
sonuglarindan sorumludur.®

Gulclendirme ile yetki devrinin benzerligi ikisinde de yoneticinin gérev ve sorumlulugu
asta aktarilmasidir. Yetki devrinde, yonetici daha iyi sonuglar alacagini disliindigu igin ya da
gerekli gordugu igin sahip oldugu yetkiyi gegici olarak astina devretmektedir.® Yetki devrinde,
yonetici yetkiyi devretse de, isin yapilis yontemleri ve gérev tanimlari ile astlari ydonlendirmekte
ve sonuglari kontrol etmektedir. Glglendirme kavraminda, isi yapan calisanin Ust kademedeki
yoneticilerden o isi daha iyi bildigi dustunulmektedir. Yonetici, gerekli ¢calisma ortamini temin
ederek calisanlarin islerini iyi yapmalarini saglarken, isi yapan isi ile ilgili se¢cim yapma hakkina
sahiptir.1® Glglendirme, isi yapan galisanin uzmanligindan yararlanilarak firsatlari gérmesini,
gerekli kararlar almasini ve igiyle ilgili davraniglarinda degisiklikler meydana getirerek, isi
yapani isin gergek sahibi durumuna getirmektir. Glglendirmede yetki ve sorumluk tek Kisi

toplanmakta ve yetki isi yapandadir.!! Glglendirmede verilen yetkinin daha etkili olabilmesi

®Hiiseyin Yiimaz ve Atilla Karahan, Yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, psikolojik
glclendirme ve duygusal baglilik arasindaki iligkilerin incelenmesi: Tekstil sektdriinde bir arastirma. Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2014, 16(4), s. 607-637.

"Guner Cél, Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik lligkisi Uzerine Bir Arastirma. Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii,
Sosyal Bilimler Enstituisti, Kocaeli. 2004, (Doktora Tezi)

8Ahmet Yatkin, Kamu y6netiminde bireysel performans ve 6rgttsel verimlilik araci olarak personel giiglendirme.
Social Sciences, 2009, 4(2), 128-141.

9 Cuhadar, a.g.e., 2005, s. 4.

10 Cal, a.g.e., 2004, s. 14.

11 Kogel, a.g.e., 2005, s. 415.



icin, yetki devredilen galisana egitim verilerek kendisini gelistirmeye olanak saglanmalidir.t?
Gordldugu gibi, yetki devrinde yetki gegici sireligine devredilirken, glglendirmede isi yapan
kalici olarak yetkilendiriimektedir. Yetki devrinde, yetkiyi devredenin sorumlulugu devam

ederken, glglendirmede yetki ile birlikte sorumluluk da isi yapan kisiye ge¢cmektedir.

1.2.2. Personel Guglendirme ve Yonetime Katilim

Yonetim surecine katilma, galisanlarin bulunduklar 6rgut ve isleri ile ilgili sorunlarinin
¢O6ziiminde disuncelerini agiklama sireci olarak ifade edilir.®* Katiim, calisanlarin karar
sureclerinde etkin bir rol almasi olarak tanimlanmaktadir. Yonetime katilimin g temel 6zelligi
bulunmaktadir. Bu 6zellikler: calisanlarin orgut yonetimi ve politikasi konularindaki kararlara
katiimalari; yonetim ekibiyle ile ¢alisan arasinda iletisim ve isbirligi gelistirilerek ekonomik ve
gerceklere dayanan karar verme olanaklarina, yonetimsel verimlilik ve etkinlige
kavusturulmasi; kararlara katilan calisanlarin psikolojik benlik ihtiyacini tatmin edecekleri
demokratik bir ortam saglanmasidir.'4

Katilim; karar kalitesinin gelistiriimesi, g¢alisanlarin motive olmasini, verimlilik artigini,
orgutsel ve kisisel amagclarin esitlenmesini, gatismalarin 6nune gecilmesini ve ¢alisan devir
hizinin azalmasini saglar.*® Katilim ve glclendirme; 6rglitte demokratik bir ortam olusturmasi
ve karar slrecinde, sorunlarin ¢ézimunde etkinligin saglanmasi agisindan benzemektedir.
Fakat, katilimda calisanlar yonetimin izin verdigi Ol¢ide karar slrecine dahil olurken,
guclendirmede calisanlar sirekli olarak problem ¢ozme, karar uygulama sureglerindedir.®
Ayrica, katilimda yoneticiler son kararlari verirken; glglendirmede ¢alisanlar yoneticilerinden
izin almaksizin gorevleriyle ilgili kararlari uygulayabilmektedir.?” Gorildigi gibi, yonetime
katilimda calisanlar dislince ve 6neriyle kararlara goéreceli olarak katilirken; giclendirmede

calisanlar mutlak inisiyatife sahiptir.18

1.2.3. Personel Gliglendirme ve Motivasyon

Motivasyon, psikolojik veya fizyolojik gereksinim ile harekete gecen, hedefe dogru

davranisi baglatan, stirdlren sireg olarak tanimlanmaktadir.® Motivasyon, bireylerin belli bir

1230hn S. Margulies and Brian H. Kleiner, B. H. New designs of work groups: applications of empowerment.
Empowerment in Organizations, 1995, 3(2), 12-18.

13Omer Dinger ve Yahya Fidan, Isletme bilimine giris. istanbul: Beta Yayinlari, 1996, s. 392.

14Erol Eren, Orgiitsel davranis ve ybnetim psikolojisi (On ikinci Baski). 2010, Istanbul: Beta Yayinlari.

15 Erol, a.g.e., 2010, s. 503.

16 Cdl, a.g.e., 2004, s. 15.

17Adrian Wilkinson, Empowerment: Theory and practice. Personnel Review, 1998, 27(1), s. 40-56.

18 Kogel, a.g.e., 2005, s. 300.

19 Adnan Ceylan, Orgiitsel davranigin bireysel boyutu. lzmit. Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Yayinlari. 1998,
s. 130.



hedefe ulagsmak icin enerjilerini, yeteneklerini ve bilgilerini bltlinlyle gostermeleridir.?° Bir
bagka tanima gére, motivasyon birey ya da gruplari belirlenen hedefe yénelik strekli olarak
harekete yoneltmek igin yapilan galigmalarin bUtlinlidir. 2t Goraldiga gibi, motivasyonun
temelinde isgorenlerin performansini arttirmak igin, elverigli kosullarin ve ¢evrenin saglamasi
bulunmaktadir.??

Calisanlarin motivasyonunu saglamak icgin kararlara katilim, adil olma, surekli disiplin,
gelir, terfi, guvenlik, ilgi ¢ekici ig, statl kazanma ve kisisel otorite kazanma gibi ¢esitli araglara
gereksinim duyulmaktadir.?®

Motivasyon ve guglendirme, kapsam ve uygulama yonunden farklilk gostermektedir.
Motivasyon, kisaca davraniglari yonlendirmek ve kontrol etmektir. Guglendirmenin asil amaci
calisanlarin kendini gelistirmesi ve yetistirmesi iken, motivasyon kavraminda “komuta ve
kontrol” amaclanmaktadir. Motivasyon, orgutin yararina davranmasi icin is goérenlere ne
yapilacagi ne verilecegi konularina odaklanirken; gug¢lendirme isgérenlerin isi ile ilgili kararlar
alabilmesi ve isinde basari saglayabilmesi i¢in 6rgitiin hangi eylemlerde bulunmasi gerektigi
Uzerinde durmaktadir.?* Motivasyon kavraminda is gorenlerden azami faydalanma istegi
bulunmaktayken, gluclendirmede isgorenlerin kapasitelerini, beceri ve yeteneklerini gelistirmek
amaclanmaktadir. Motivasyonda isgoérenler kontrol edilip, yonetildigi icin pasif bir role
sahipken, glclendirmede kontrol isgérende oldugu igin isgérenler aktif bir roldedir. Ayrica,
guclendirmede, idareciye gereksinim duymayan, kendini gelistirmis, egitimli isgorenler
bulunmaktadir.? ilaveten, motivasyon érgiite katki saglamayi; isgérenleri orgiitsel hedefler
yonunde harekete gegcirerek yaparken, glclendirme ise isgorenlerin Kigisel gelisimlerini

sa@layarak yapmaktadir.®

1.2.4. Personel Giiglendirme ve is Zenginlestirme

isin zenginlestiriimesi, is gdrenlerin gereksinimleri ydéniinde hareket etmelerine, is
programlarini  diizenlemeye ve isin igerigini degistirmelerine olanak saglamaktir. s
zenginlestirmede, is gorenlerin yaptiklari isiyle alakali sorumluluk ve yetkileri artirilarak, isi

sikicl olmaktan cikarip, ise kendilerini vermelerini ve isi sahiplenmeleri hedeflenmektedir.?’ is

2Hakan Kog ve Melih Topaloglu, Yénetim bilimi. Ankara: Seckin Yayinevi, 2010, s. 201.

2lEren, a.g.e., 2010, s. 492.

22Cuhadar, a.g.e., 2005, s. 4.

23Eren, a.g.e., 2010, s. 512-522.

24 [smail Dalay, Recai Cogkun ve Remzi Altunigik, Stratejik boyutuyla modern yénetim yaklagimlari. istanbul:
Beta Yayinlari. 2002, s. 220-221.

25Kogel, a.g.e., 2005, s. 300.

26'Yasemin Torun, Personel Giiglendirme Ve Isten Ayrilma Niyeti lliskisinde Orgiitsel Sinizmin Aracilik Rolii:
Orgiitsel Sinizm Olgegi Gelistirmeye Yénelik Bir Arastirma. Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
istanbul. 2016, (Doktora Tezi)

27 Gretchen M. Spreitzer, Social structural characteristics of psychological empowerment. Academy of
Management Journal, 1996, 39(2), s. 483-504.



zenginlestirme, is gorenlerin islerini planlama ve koordinasyon konularinda karar verme
sorumlulugu verilerek, is gorenlerin sorumluluklarini dikey olarak yukselterek ig gorenlere
fayda sunmaktadir.?® is zenginlestirmede calisanlarin sorumluluk artisi mevcut gérevierinden
bagka bir gbéreve atayarak ya da mevcut goérevlerinde farkh rol ve yetkiler verilerek saglanir.
Ornegin, calisanlar belirli bir gergevede islerinin niteliginden sorumlu olma, yanlislarini
dizeltme, ¢alisma hizlarini belirleme, ¢calisma metotlarini se¢gme ve kullandiklari malzeme ve
cihazlari belileme olanagina sahiptir.?® is zenginlestirme, bireysel tutum ve davranislarini
etkiyen énemli bir faktér olarak gérilmektedir. Orglitler zenginlestirilen is yoluyla ¢alisanlarina
beceri ve yeteneklerini gelistirme firsati sunarak ¢alisanlarin gelisim ve égrenmelerini tegvik
edecektir. is zenginlestirme, calisanlar lizerinde is motivasyonunu tetikleyerek calisanlarin
bireysel performansini gelistiren ve tesvik eden ®énemli bir roli bulunmaktadir. ¥ is
zenginlestirme, isgérenlerin islerini gerceklestirirken keyif almalarini, islerini anlamli ve 6nemli
olarak algilamalarina imkan sunmaktadir. Ayrica, isgorenlerin isleri ile ilgili etkisi 6nem
kazanacagindan, isin sonucunu etkilemesine olanak verilecektir.3!

is zenginlestirme baz taraflariyla giiclendirmeye benzemesine karsin, gliclendirmeden
farkli yanlari bulunmaktadir. is zenginlestirme ve giclendirme; calisanlarin isin igerigini
degistirmesi, calisanlara yeni iglerini yapmak igin ihtiya¢ duyduklari egitim, ara¢ ve destek
veriimesi ve yoneticilerin calisanlara yeniden dizenlenen yetkilerini kullanmasi yonundeki
tesviki yonlerinden benzemektedir.?? ilaveten, is zenginlestirmede calisanlarin islerini anlamli
olarak algilamasi ve g¢alisanlarin igleri tGzerinde etkiye sahip olmasi glclendirmenin etki ve
anlamhlik boyutlarina benzemektedir. Glglendirme; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki
kavramlarini icerdigi igin is zenginlestirmeye gore kapsami daha genigtir.3

is zenginlestirmede, is ve isin ézelliklerini (izerinde durulmakta ve ¢alisanlarin is istiinde
etkisi ve kontrolU sinirlandiriimistir. Gliglendirmede ise ¢alisanlar islerinde kontrole sahip olup,
c¢alisanlarin  6rgit aktivitelerini  bigimlendirme ve etkileme gucli daha yuksektir.
Guglendirmenin dort boyutlu bireysel bakis agisi daha objektif ve is odakli 6zellikler icermesine
neden olmaktadir. Glglendirmede calisanlarin is 6zellikleri zenginlestirimemis olsa da
calisanlar giiglendirmeyi deneyimleyebilmektedir. is zenginlestirme, hem bireysel hem de
takim seviyesinde analizler uygularken, guglendirme bireysel seviyedeki galisma ortami ile

iliskisine odaklanmaktadir.®*

2Enver Ozkalp, Orgiitlerde isin galisanlar igin anlami ve is dizayni. Kamu-Is is Hukuku ve lktisat Dergisi, 2003
7(2), s. 2-26.

2Niliifer Sahin, Personel Giiglendirmenin Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi: Dért Ve Bes Yildizli Otel
isletmelerinde Bir Uygulama. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, izmir. 2007 , (Doktora Tezi)
30Jen Wei Cheng, and Kuo Ming Lu, The role of job design and mechanism in motivating feedback-seeking
behaviour in transportation service. The Service Industries Journal, 2012, 32(13), s. 2047-2057.

3INihal Altun ve Nefise Bahgecik.Yatakl tedavi kurumlarinda galisan hemsirelerin is zenginlestirme faaliyetlerinin
belirlenmesi. Maltepe Universitesi Hemsirelik Bilim ve Sanati Dergisi. 2009, 2 (2), s. 76- 85.

32Shari Caudron, Create an empowering environment, Personnel Journal, 1195, 74 (9), s. 28-36.

33Torun, a.g.e., 2016, s. 168.

34 Spreitzer, a.g.e., 1996, s. 484.



1.3. Personel Gug¢lendirmenin Temel Unsurlari

Personelin guglendiriimesi kavraminin dérgitteki kiltire ait olabilmesi ve galisanlarina
guc kazandirilabilmesi igin bazi temel faktorlerin gerekliligi s6z konusudur. Bunlar: Kararlara
katima ve karar verme yetkisinin verilmesi, sorumluluk olusturulmasi, bilgiye erisim ve
bilgilerin paylasimi, yenilikgilik, net bir iletisim saglama, takim ¢alismalari, esnek bir ¢calisma
ortami saglama, ortak hedef, gliven olusturma, yeterlilik ve yeteneklerin geligtiriimesi ve geri
bildirimdir.

1.3.1. Katilim

isletmeler calisanlarina isleri konusunda &zerklik vererek, g¢alisanlarin kararlara katilimini
sadlamasi, ¢alisanlari motive etmekte ve boylece yiiksek ¢alisma verimliligi olusturmaktadir.
Personel gliclendirme kavrami, ¢alisanlarin is sureclerini ve iligkilerini iyilestirmek istediklerini
farz etmektedir. Arastirmalar, isletmenin basarisini arttirma konusunda ¢alisanlarin buyuk bir
boliminin bireysel sorumluluk almada istekli oldugunu belirtmektedir.3®

Katilim, ¢alisanlarin hem mal ve hizmet Gretimine katilmalarini hem de sorun ¢ézme ve karar
alma slreclerine katilmalarini ifade eder. Katilim, calisanlarin orgutte énemli ve etkin
olduklarina ve orgutte fark vyaratabildiklerine inanmalarina yardimci olmak olarak
tanimlanmaktadir. 3’ Personel gigclendirme, c¢alisanlarin yoneticilerinden onay almadan,
kararlarinin reddedilmesini disiinmeden karar verme yetkisini elinde bulundurmalaridir.3®
Yonetime katilimin tg dnemli 6zelligi bulunmaktadir. Bu 6zellikler: yonetim ve 6rgit politikasi
ilgili kararlara orgutteki alt yonetim kademelerinin ve calisanlarin katiimasi, yonetime
katilanlarin psikolojik kigilik ihtiyaglarini kargilayacaklari demokratik bir is ortaminin
saglanmasi, yonetici ve calisanlar arasindaki iletisimin ve is birliginin gelistirilerek, drgute
yonetimsel etkinlik ve verimlilik saglanmasidir.®®

Geleneksel ydnetim ve personel guglendirme anlayiglarinda ydneticiler ve astlarin sahip

oldugu yetkilerin dagihmi Sekil 1’de agiklanmistir.

$5alina I. Petrescu, and Rob Simmons, Human resource management practices and workers' job satisfaction.
International Journal of Manpower, 2008, 29(7), s. 651-667.

36 Dogan, S. Personel giiglendirme. istanbul. Sistem Yayincilik. 2003b.

37Adnan Ceylan, Giiner Codl, ve Hasan Giil, isin anlamhiligini belirleyen sosyal-yapisal ézelliklerin giiclendirmeye
olan etkileri ve sonuglari (izerine bir arastirma, Dogus Universitesi Dergisi, 2005, 6 (1) s. 35-51.

38Murat Giiven, Cagdas bir ydnetim yaklasimi: personel giiglendirme, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Oneri Dergisi, 2001, 4(16), s. 113-126.

39 Eren, a.g.e., 2010, s. 401.
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Kullamldigi Alan
Astlar Icin Tannan Yetki ve
Karar Alam
Ydnetici Ydnetici Ydnetici Ydnetici Ydnetici Yadnetici Ydnetici
kararim karar verir fikirlerini gecici bir sadece konunun siurlarim belirler
verir ve ve astlara acikdar, karar verir, problemi giurlari ve bu cercevede
astlarina benimsetm-  astlarmun astlarma sunar, belitler ve cergeve icimnde
bildirir. eye caligir. goriig ve degistirme astlarin lurulun astlarmna istedik
gorularim hakla tanar. dnerilerini karar leri karart alip
alur. alir ve verilmesii alip yiriitme
kararin ister. iZnini tanir.
Verir.

Sekil 1. Yetkinin Yonetici Ve Astlar Arasindaki Dagilimi Gosteren Sema*°

Katiimci yonetim, geleneksel yonetimden personel guglendirme gecgis asamasidir.
Bilindigi gibi, geleneksel yonetimde, ydneticiler sorunlari ¢oézlp ve kararlari verirken, katilimci
yonetimde calisanlara sorunlari ¢6ézme kararlara katiima firsati verilirken, personel
guglendirmede sorunlari giderme ve karar alma slreclerine yonetim kadrosu ve personel ile
ortak katilim saglarlar. Katilimci yonetimin temel amaci ¢alisanlarin sorumluluk sahibi haline
getirilmesi, degisen kosullara uyum saglanmasi ve ise yabancilasmanin &énlenmesidir.
Katilimci yonetimde verimlik artisina, yonetici ve ¢alisanlar arasindaki is birliginin gliglenmesi
neden olmaktadir. Goérlldigu Uzere, katihmin g¢alisanlarinin ise tutumlari, isin anlamhhgi,
basarma istedi ve motivasyonu Uzerinde pozitif etkisi bulunmaktadir.#* Katiimci yonetim;
calisanlarin ana gereksinimlerinden dye olma, Ozerklik ve isini anlamli bulmayi
karsilamaktadir.*?

Orglit kararlarina katilma, 6rgit igi hiyerarsinin en alt diizeylerine kadar erigmektedir.*?

Karar verme yetkisinin en diusik dizeydeki personele kadar erismesi; drgutteki hiyerarsinin

40 Eren, a.g.e., 2010, s. 402.

“1Ryan Randeniya, Total quality management: the need to uncouple empowerment. Total Quality Management,
1995, 6(3), s. 215-220

42Ronald C. Nyhan, Changing the paradigm: Trust and its role in public sector organizations. The American Review
of Public Administration, 2000, 30(1), s. 87-109.

#3Hakan Turgut, Geleneksel performans degerlendirme yontemlerin bir alternatif: 360derce performans degerleme
yontemi, Sayistay Dergisi, 2001, s. 42, 56-68.



azalarak esneklik saglamasina ve orgiit hedeflerini gerceklestirmeye fayda saglayacaktir.*
Orgiitiin sabitlesmis kararlari ve hiyerarsiye dayali yapisi ¢alisanlarin isleri hakkinda karar
verme yetkilerini kullanmasini 6nlemektedir. Komuta kontrol temelli bir orgut yapisinin aksine,
calisanlarin zaman ve duzey siniri olmadan katiimina olanak veren bir 6rgit yapisi,

guglendirmenin basarili bir bicimde uygulanmasinin ana 6gesidir.*

1.3.2. Sorumluluk

Personel guclendirmenin temel unsurlarindan biri de yetkinin diger tarafi olan
sorumluluktur. Yéneticiler, personel gliclendirmeyi uygulamayi arzu ediyorlarsa yetki ile birlikte
sorumlulugu da calisanlarina aktarmalidir.*® Gérev devretme kavrami tanim olarak bireyin
sorumlulugundaki belirli islerin diger Kkisilerin sorumluluguna verilmesidir. Goérev devri,
yoneticilerin is ylkinin azalmasina, calisanlardan daha fazla faydalanmasini saglamaktadir.
Ayrica, guglendirilmis ¢alisanlar gorevlerini yaparken kararlari kendileri vermekte ve verdikleri
kararlarin sorumlulugunu tasimaktadir. Yoneticilerin gorev devretmesi calisana guven
verildiginin isareti olarak dustinilmektedir.*’

Personel guglendiriimesi agindan gorev devrinin orgut, yoneticiler ve ¢alisanlar Gzerinde
onemli yararlari bulunmaktadir. Yoneticiler calisanlar tarafindan yurutulebilecek gorevleri
devrettiginde yoneticilerin is yiku ve stresi azalmakta, ydneticiler ydonetimsel iglere (planlama,
analiz, kaynak temini vb.) daha gok vakit ayirabilmektedir.*® Glglendirmenin gcalisana sagladidi
sorumluluk ile ¢galisanlar yetenek ve becerilerini géstermeleri hususunda desteklendiklerini ve
tesvik edildiklerini hissetmektedir.* ilaveten, terfi ettirilmesi diisiiniilen calisanlarin sinama
olanagi saglamaktadir. Yonetici ve c¢alisanlar arasindaki diyalogu gelismekte ve karsilikh
gliven ortami olusturmaktadir. Orgiitin amaglarini gergeklestirmedeki galismalara yardimci
olmaktadir. Gdérev devrinin dogru c¢alisanlara yapilmasi kaynaklarin etkin bir bigcimde
kullanilmasina imkan vererek; Uretkenlik, verimlilik ve kar artisini saglamaktadir.>

Her dizeydeki calisana karar yetkisi verilmesi, her calisanin istedigi gibi hareket
edebilecegini ifade etmemektedir. Caligsanlardaki sorumlulugun artmasi, diger bireylere karsi
sorumlu bir tavir sergilemeyi, arzu edilen sonuclari elde etmeyi, gOsterebilecedi en iyi

performansi gostermesi ve kendi sayginliklarini devam ettirmeyi ifade etmektedir. !

4Edip Oriicli, Modern isletmecilik. (Dokuzuncu Baski) Ankara: Gazi kitabevi. 2009.

45Yasemin Aktas, Personeli Giiglendirmenin insan Kaynaklar Yénetimindeki Yeri: Bir Ornek Olay, Sakarya
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii (Yiiksek Lisans Tezi). 2008.

46 Dogan, a.g.e., 2003, s. 27 _ _

4"Thomas L. Brown, Gérev devretmek. (Cev. Melis Inan). Istanbul: Optimist Yayinlari. 2009.

48 Brown, a.g.e., 2009, s. 17.

“Seema Singh and Kumar P. Dixit, Employee empowrment alight on the real meaning of the philosophy,
International Journal of Business and Management Research, 2011, 1(9), s. 587-593.

50Brown, a.g.e., 2009, s. 17.

>1Hiiseyin Ozgen ve Murat Tirk, Hizmet sektoriinde rekabette basarinin anahtari: Personel giiglendirme
(Empowerment), TODAIE Amme Idaresi Dergisi, 1997, 30 (4), s. 75-86.
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Calisanlarin sorumlulugu elde etmesi ceza verecek bireyler anlaminda kullaniimamaktadir.
Sorumluluk, c¢alisanlarin kendilerine aktarilan yetki ile uyumlu olarak, 0Orgut amaglarini
gerceklestirmek icin en iyi isi ¢ikararak sorumlu davraniglarda bulunmalaridir. Sorumluluk,
orgutte guven anlayisinin olusturmasini igermektedir. Guglendirilen ¢alisanlar; 6rgatin
surdurdlebilirligini saglayan, énemli basarilar igin gerekli olan, Ustliin hizmet sunmaya imkan
veren sureglerin ydnetim sorumlulugunu almaktadirlar. Bahsedilen sorumluluk, érgutiin var

olabilmesi, 6rgitiin degisimi ve basarisi igin potansiyel saglamaktadir.>?

1.3.3. Bilgiye Ulasgilabilirlik ve Bilgilerin Paylagiimasi

Bilgiye erisim glgclendirmenin bir diger dnemli unsurudur. Glglendirmeyi saglamak igin,
orgutte imkan oldugunca en fazla arag ile imkan oldugunca fazla ¢alisana imkan oldugunca
fazla bilginin temin edilmesidir. Calisanlarin bilgiye ulagsmasi, onlarin buiyik resmi gérmesine
imkan vermektedir. Calisanlarin ulasmasi gereken énemli bilgiler arasinda is akis bilgileri, dis
cevre, Uretkenlik, rekabet ve orgut stratejileri ile iligkili bilgiler bulunmaktadir. Personelin is yeri
birimlerindeki amaglari bilmeleri, faaliyetlerinin amaci gerceklestirmekteki etkisinin farkinda
olmalari galisanlarin kendilerini glglendirilmis olarak algilamalarina yol agmaktadir.> Bilgi,
c¢alisanlarin sorumluluk almak ve yaratici gUglerini kullanmalari konularindaki sinirlarini
gelistirebileceklerini anlamalarini saglar.>

Bilginin paylasiimasi, isgérenlerin calismalarinin sonuglarindan ne sekilde sorumlu
olacaklarini bilmelerine, isgdrenlerin yetkilerini kullanma ve sorumluluk alma konularinda istekli
olmalarina, yénetime olan glvenin artmasina ve igbirligini gelistiriimesine neden olmaktadir.
Saglanan glven ortami ¢alisanlarin yeni fikirler gelistirmelerine yol agmaktadir. Bilgi paylasimi,
orgute basari kazandirici etmenlerden ¢alisanlarin performanslari hakkindaki geri bildirimi de
kapsamaktadir.>® Calisanlarin bilgiye ve kaynaklara erisimi yoluyla gliclendirme gelistirilebilir.
Calisanlar érgutin misyon ve performansina iliskin bilgi sahibi oldukga giiclendirmeyi daha gok
hissedeceklerdir.>®

Hiyerarsik dizene sahip orgutlerde bilginin paylasiima kontroli Ust ydnetimin iznine
tabidir. Personel glglendirme konusunda basari saglayabilmek igin bilgi; her dizey calisan
tarafindan kolaylikla erigilebilir olmalii, yénetimin sahip oldugu bir gli¢ olmasinin aksine

paylasilan bir deger olarak kabul edilmelidir. Ek olarak, bilgi paylagimina yardimci olan bir

52Dogan S. a.g.e., 2003, s. 27

53 Spreitzer, a.g.e., 1996, s.489.

54James M. Kouzes and Barry Z. Posner The Leadership challenge: How to get extraordinary things done in
organizations. San Francisco: The Jossey-Bass Management Series. 1987.

5 Manuel London and James W. Smither, Empowered self-development and continuous learning. Human
Resource Management, 1999, 38(1), s. 3-15.

56Gary A. Yukl and Wendy S. Becker, Effective empowerment in organizations. Organization Management
Journal, 2006, 3(3), s. 210-231.
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sistemin hazirlanarak 6rgit c¢alisanlarinin  kullanmasi saglanmalidir %7 Orgiitte bilgi
paylagiminin yukaridan asagiya dogru yapilmasi, ¢alisanlarin érgutsel kararlarin sebeplerini
anlamasini ve oOrgutsel bagliliklarinin artmasina olanak vermektedir. Caliganlar asagidan
yukariya dogru iletisimle dugunce ve onerilerini yonetime sunabilmekte, yatay yonlu iletisimle
sorunlari ¢ozilmesini saglamaktadir. Bilgiye erisen ve bilgiyi kullanan caliganlar kendilerini

gelismeye acik ve giigli hissetmektedir.*®

1.3.4. Yenilikgilik

Personel guclendirme olgusu orgutlerde yenilenme faaliyetlerini desteklemektedir.
Guglendirmede calisanlar islerinde karar alma ve yeni fikirler ortaya koyma yetkilerini elinde
tutmaktadir. Yenilik; yeni mal, hizmet, oneri ve metotlarin yani sira yeni ticari yontemlerin
orgute, musterilere, tedarikgilere farkli yenilikgilik dizeylerde sundugu katma deger olarak
aciklanmaktadir.®® Yenilik anlayisinin temel boyutlari: yaraticilik, serbestlik, esneklik, degisim,
gelisim ve girisimciliktir. Yenilik etkilenme ve tepki gosterme yoluyla olusabilmektedir.
Etkilenme, imkan ve isteklerin degerlendirmesinden olusurken; tepkisel olusum baski ve
tehditten dogmaktadir.5°

Yonetim bakimindan vyenilik, yeni metot ve ydntemlerin arastiriimasi, ticari hale
getirilmesi, orgut olabilmesi ve hayata geciriimesi olarak tanimlanmaktadir. Yeniligi érgatin
vazgecilmez bir unsuru olarak gdren orgitlere yenilikgi orgutler denmektedir. 5t Orgitsel
yenilikler i¢sel faktorler (6rgatin yapisi, buydkligu, stratejisi ve yaraticilik becerisi vb.) ve
digsal faktorlerden (sektorel gevre, dissal iletisim vb.) kaynaklanmaktadir. Yenilik, girisimciler
ve galiganlarin énceki deneyimleri ile 6rgit iceresindeki bilgi ve yetenekler ile iliskilidir. Orgitsel
dizeyde yenilik¢i olabilme konusuna etkisi olan ti¢ 6nemli etmen vardir. Bunlar: érgUtsel kaltir
(6rgltsel yapi, yenilige ve riske bakis acgisi, dederlendirme sistemleri, 6dlllendirme yontemleri,
iletisim kanallar), 6rglitsel ve bireysel yonetim sekli ve kaynaklardir.? (para, zaman ve insan)
Orgitlerde meydana gelen yeniliklerin godu isi yapanlar tarafindan kazandiriimaktadir.

Calisanlar islerine iligkin gelismeleri, degisiklikleri takip ederek, yenilik gereksinimlerini fark

5’Kogel, a.g.e., 2005, s. 422.

580ya Erdil ve Halit Keskin, Giiglendirmeyle is tatmini, is stresi ve orgiitsel bagllik arasindaki iliskiler. iU Isletme
Fakiiltesi Dergisi, 2003, 32.(1), s. 7-24.

59Elspeth McFadzean, O'Loughlin, Andrew, and Elizabeth Shaw, Corporate entrepreneurship and innovation part
1: the missing link. European Journal Of innovation Management, 2005, 8(3), s. 350-372.

80z{ihal Akal, Isletmelerde performans él¢ciim ve denetimi. gok yénlii performans géstergeleri. Ankara. Milli
Produktivite Merkezi Yayinlari, 1992, s. 473.

51Goniil Budak, Yenilikgi yénetim, yaratici birey. istanbul. Sistem Yayincilik, 2003, s. 21-23.

62 A, Al Zahrani, Ahmad Zamil, Ahmad Oraigat, and Nidal Alsalhi,, The impact of antecedents supporting
organizational innovation on employees’ psychological empowerment: An empirical study of Saudi and Jordanian
industrial corporations. African Journal of Business Management, 2012, 6(24), s. 7329-7343.
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ederek, glclendiriimis orgitlerde yiksek performans sergilemektedir.®® Yenilikgilik, 6rgltiin
verimlilik ve etkinliginin artmasina ve érgute rekabetci is ¢evresinde varligini sdrdirmesine
katki saglamaktadir. Personel glglendirme calisanlara karar verme ve yeni fikirler Gretme
yetkisini saglamasi, o6rgutteki yenilik uygulamalarini cesaretlendirmektedir. Yenilik
calismalarinda hata ya da basarisizlida rastlanilsa da bunlarin érgit igin dgretici oldugu ve

katki sagladi§i inanci glglendirici bir etki birakmaktadir.*

1.3.5. Agik iletisim Ortami

Minimum iki insan arasinda s6zli veya yazili mesajlarin génderilmesi ve alinmasi
surecine iletisim denir. Kisilerin kelimelerle veya fiziksel olarak karsi tarafa bir anlamin iletilme
gayretidir. iletiimeye ¢alisilan anlam karsi tarafin algisindan, filtreleme ve engelleri asarak
kars! tarafa ulasir.®® Personel gliglendirme kavraminda en temel 6gelerden birisi de iletisimdir.
Orglit icerisindeki iletisim giicti personel giiclendirmenin basarili olabilmesini saglamaktadir.®®
Orgdtler varliklarini devam ettirebilmek icin érgltteki calisanlarin kendi aralarinda ve idare ile
drgitiin hedefleri yoniinde etkin bir iletisim politikasi ylriitmelidir. idarenin etkili olabilmesi iyi
bir iletisim slirecine baglidir.%’

Bilgiye ulagilabilirik ve bilgilerin paylasilmasi bagliginda bilginin c¢aliganlarla
paylagiimasinin dnemi sz edilmisti. Calisanlarla bilginin nasil paylagildigi da ayrica 6neme
sahiptir. Bilgi akisi devam igeren bir galisma seklinde gergeklesmeli, idareciler donemsel
toplantilar ile yeni bilgileri ve gelismeleri isgdrenlere paylasmalidir. Agik iletisimin
saglanabilmesi, isgdrenlerin korkma ve ¢ekinme duygulari tagsimadan iletisim kurabilmesine
baghdir.®® Yoneticiler orgiitte acik iletisim ortaminin saglanmasinda bir model olustururlar.
Egder saghkh bir iletisim ortami temin edilemez ise calisanlar bigcimsel olamayan iletisim
cesitlerine yoénelirler. Bunun sonucunda moral ve motivasyonda disus, yikici anlagsmazliklar
ve verimlilikte azalma gibi problemler personel giiglendirme uygulamalarini zorlagtirmaktadir.®®

Hiyerarsik yapiya sahip orgutlerde iletisim emir komuta zinciriyle aktarilmasina karsi,

modern orgutler degisen kosullara adapte olabilmek i¢in galisanlarin digtncelerini kolaylikla

®3Mohammad Safari Kahreh, Heidar Ahmadi, and Asgar Hashemi, Achieving competitive advantage through
empowering employees: An empirical study. Far East Journal of Psychology and Business, 2011, 3(2), s. 26-
37.

64Selen Dogan, Personel giiglendirme: rekabette basarinin anahtari.(ikinci Baski). istanbul: Kare Yayinlari,.
2006a.

85Emin Karip, Gatigma yénetimi. (Dordlinci Baski) Ankara: Pegem Yayincilik, 2010 s.77.

66Dogan, a.g.e., 2006, s. 173.

67Cevat Elma, ve Kamile Demir, Yénetimde cagdas yaklagimlar, uygulamalar ve sorunlar. Ankara: Ani
Yayincilik, 2000. s. 135.

68Halil Can, Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve 6zel kesimde insan kaynaklari yénetimi. (Dordiincii Baski),
Ankara: Siyasal Kitapevi, 2001, s. 299.

%90Onder Barli, Davranig bilimleri. Ankara:Bizim Biiro Basimevi Yayin Dagitim, 2007.
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ifade edebildikleri, takim ¢alismalarini ve birimler arasi igbirligini tesvik eden yénetim tarzina

gecis yapmak zorunda kalmiglardir.”

1.3.6. Takim Caligsmasi

Ortak bir hedef ve anlayig ¢cevresinde birlesebilen, birbirini tamamlayan yetenek ve bilgisi
bulunan, koordine olabilen, kendi aralarinda is birligi olan, birbirine karsi sorumluluk tagiyan az
sayidaki kisiden olusan kiguk orgltlenme takim olarak tanimlanmaktadir. Diger bir ifadeyle,
takim batin Gyeleri tarafindan paylasilan ortak bir amaci gergeklestirmek icin calisan
birbirlerinin eksiklerini bilgi ve yetenekleriyle tamamlayan kigik gruplardir.”®

Personel guglendirme o6rgutteki takim calismasinin gelistirmesini saglar. Takim
dyelerinin orglt hedeflerini gergeklestirmesi, Uyelerin giglendirmesi ile mdmkindir. 2
Ydneticiler, personel guclendirmenin basaril bir sekilde uygulanabilmesi icin takimlar kurmali
ve takimlarin hedeflerine ulasabilmesi icin de takim Uyelerine sorumluluk ve yetki
aktarmalidirlar.”

Takimlardan olusan orgutlerde yénetim kademlerinin azaldidi, performansin yonetimden
yerine calisanlar tarafindan izlendigi, bilgilerin paylasildigi ve yoneticilerin kontrolden cok
kocluk yaptigi gorilmektedir.”* Olusturulan takimlar en dikkate deger 6zelligi takimlarin kendi
kendilerini yonetebilmeleridir. Bu takimlar yasadiklari sorunlari gézmekte ve sorunlardan ders
cikartmaktadir. Takimlarin ¢alisma alanlari, is tanimlari, denetleme ve isleri hakkindaki ortak
kontrol gibi alanlarda karar yetkisi bulunmaktadir. Ek olarak, takima Uye seg¢imi, is planinin
hazirlanmasi, kalite kontroli ve performans degerlendirme gibi konularda takimlar kendi
kararlarini almakta ve alinan kararlarin sonuclarindan kaynaklanacak sorumlulugu
ustlenmektedir. Goruldugu gibi, kendi kendini ydneten takimlar 0&rgit hedeflerini
gerceklestirmek igin Gyelerini gliglendirmektedir.”™

Takim g¢alismasina dayali 6rgltlerde personel glglendirme anlayisi daha dnem
kazanmaktadir. Glglendirilen takimlarda, sunduklari Griin ve hizmetin kalitesini, verimliligini ve
yaptiklari iglerin anlamhhgini etkileme glicti bulunmaktadir. 7® Orgltlerin galisanlar
glglendirerek takimlar olusturmasi insan kaynaklari kapasitesinin gelismesine katkida
bulunur. Takim Gyelerinin 6rgit hedeflerini algilama seviyesi, 6grenmeleri, karsilikh destekleri,

koordinasyon ve is birlikleri, motivasyon ve orgutsel baglliklari daha ylksek seviyede

Dogan, a.g.e., 2003, s. 34.

"1Rana Ozen Kutanis, Esnek érgiitlenme yénetimi olarak takimlar. 1. Dalay, R.Coskun ve R. Altunisik (Editérler).
Stratejik boyutuyla modern yénetim yaklasimlari. istanbul. Beta Basim Yayim, 2002, s. 235-248.

72Selen Dogan ve Selguk Kilig, Orgiitsel bagliigin saglanmasinda personel giiglendirmenin yeri ve énemi. Erciyes
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2007, (29), s. 37-61.

73Dogan, a.g.e., 2003, s. 35.

74Goksel Ataman, i§letme yénetimi. istanbul: Tiirkmen Kitabevi, 2001, s. 351.

"SKutanis, a.g.e., 2002, s. 248.

“6Caudron, a.g.e., 1995, s. 33.
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meydana gelmektedir. 7’ Ayrica, takim calismasi iglerin yapiminda yetenek cesitliligi
saglamaya, takim Uyelerini motive ederek performans artisina, dogrudan denetimin azalmasi

sonucu is giicl maliyetlerinde dlsUse, takim Gyelerinin karsilik 6grenmesine imkan saglar.”®

1.3.7. Calisma Ortaminda Esneklik

Glnumuzde cevre ve piyasada cok hizli degisimler meydana gelmesi igleri
karmasiklastirmigtir. Daha iyi hizmet sunmak, daha ylksek is standartlarina erigsebilmek esnek
yapili érgitler ile mimkindir™ Hizli degisimler, calisanlarin esnek olmasi, girisimciliklerinin
tesvik edilmesi, otokontroliin saglanmasi, hesap vermede sorumlu olmasi ve 6zerk karar
alinabilmesi ihtiyacini dogurmustur. Hizli degisimler, calisanlarin kararlara katki saglamasi,
calisma gruplari kurulmasi, calisanlara daha fazla glic¢ ve sorumluluk verilmesi gibi 6rgit
yapilarinda ve yonetim tarzlarinda degisime neden olmustur. Goéruldiga gibi esnek is
ortaminda, c¢alisanlar egitim verilerek cesaretlendiriimekte, yeteneklerini gelistirmekte ve
kendilerini glglendiriimis hissetmektedir. 8 Gliglendirme uygulamalarinin 6rgit ortamina

sagladigi degisim Cizelge 1’ de 6zetlenmektedir.

Yonetilen Isgiicii Giiclendirilmis Isgiicii
Denetim Ozgiir Hareket
Hiyerars: Demokrasi
Babaci Yaklasim (Paternalistic) Girisimei (Entrepreneurial)
Katilhik Esneklik
Ige Odakh Miisteri odakh

Cizelge 1. Kontrol ve Gliglendirmenin Orgiitsel Ortamda Karsilagtirmasi®

Calisma esnekligi, calisanlar islerini yaparken énceden belirlenen usullere goére degil,
bagka metotlar kullanarak, baska kisilerle iletisime gegerek islerini yapabilmesidir. Orgltlerde

calisma esnekligi, calisma yasam kalitesinin ve karar verme becerisinin gelismesine katki

77 Micheal A. Gondal, and Atif Khan, Impact of team empowerment on team performance: case of the
telecommunications industry in Islamabad. International Review of Business Research Papers, 2008, 4(5), s.
138-146.

78Kamalijit Birdi, Chris Clegg ,Malcolm Patterson, Andrew Robinson, Chris Stride, Toby Wall, and Stephen Wood,
The impact of human resource and operational management practices on company productivity: A longitudinal
study. Personnel Psychology, 2008, 61(3), s. 467-501.

“Wilkinson, a.g.e., 1998, s. 51.

80 Ghodratollah Bagheri, Zarei Matin, and Faezeh Amighi, The relationship between empowerment and
organizational citizenship behavior of the pedagogical organization employees. Iranian Journal of Management
Studies, 2011, 4(2), s. 54.

81 Steve Cook, The cultural implications of empowerment. Empowerment in Organizations, 1994, 2(1), 9-13.
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saglar. Esnek is ortami sayesinde, glgclendiriimis calisanlar is disinda kendilerine vakit
ayirabilmekte, gunlik is programini degistirebilmekte, yaptiklar isi degistirebilmekte ve
calisma biriminden ayrilabilmektedir.®?

Esnek saatlerde galisma, yari zamanli ¢alisma, tam zamanli ¢alisma, evden c¢alisma,
tele calisma, esnek meslek ve meslek paylasimi seklinde olabilmektedir. (Hannabuss,
1998:104). Esnek calismanin, nitelikli calisan istihdamina olanak vermesi, caliganlarin
verimliliginin ve is tatminin artmasi ve igletme giderlerinin (kira, ofis malzemesi, 1Isinma vb.)

azaltilmasi, kurumlar agisindan esnek galismayi cazip kilmaktadir.83

1.3.8. Ortak Hedef

Personel guclendirmede is gorenler ortak amaglara yonlendiriimektedir. Ortak bir amag
bulunmuyorsa, glclendirmeden sz edilemez. Glglendirilmis isgorenler ve takimlar, orgutin
misyonunu, vizyonunu, degerlerini ve &nceliklerini dziimsemelidir. 8 Orgiitsel basariyi
gerceklestirmek, personelin motivasyon, tatmin ve verimliligin artigi icin en 6nemli yontem
personeli belirli bir hedefe yonlendirmek ve ortak bir amacta birlestiriimelidir. Personelin
katihmiyla olusturulan bagllikla personeli ortak bir amacta bulusturmak, érgut kaltirinde ortak
degerlerin yaratiimasini olumlu yénde etkilemektedir. Personelin, érgutin vizyonu ve misyonu
hakkinda bilgi edinmesi, ortak amaglara yonlendirildiginde mimkiindir.® Calisanlar ortak
amaca yonlendirildiginde, glglendiriimis ¢alisanlara takim olma 6zelligi saglamakta ve érgatin
dis gevresiyle iligkilerinde tutarlik, agiklik ve gliven meydana gelmektedir.®® Giglendirilen
takimlar kendi icinde igsel, dikey ve yatay olmak Uzere U¢ boyutta ortak amaclara
yonlendirilmelidir.8’

Calisanlar 6rgit amaclari yoninde davranmazlarsa, istekli ve fedakar olsalar bile genel
olarak siirece katki saglayamazlar.t® Orgiti olusturan takimlar veya onlarin tyeleri arasinda
glven probleminin olmasi, yeterli tesvikin bulunmamasi, adaletli bir ydnetim seklinin olmamasi
ortak hedefler yoninde calismayi aksatan etmenlerdir. Calisanlarin ve takimlarin érgutin
misyonunu, vizyonunu, dederlerini ve dnceliklerini 6zimsemeden guglendirmeyi uygulamak

orgt icin negatif sonuglara neden olmaktadir.®®

82Dogan, a.g.e., 2003, s. 34.

83Selen Dogan, ve Murat Tirk, Esnek galigsma saatlerine gegisin isletme ve galisanlarin verimliligi Uzerine etkileri.
Verimlilik Dergisi, 1997, (2), s. 121.

84Dogan, a.g.e., 2003, s. 51.

85Henry J. Coleman, Why employee empowerment is not just a fad. Leadership and Organization Development
Journal, 1996, 7(4), s. 29-36.

88Muhammet Ali Celebi, Orgiitsel Baglihgin Saglanmasinda Bir Arag Olarak Personel Giiglendirme. Karamanoglu
Mehmetbey Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Karaman. (Yiiksek Lisans Tezi) 20009.

8’Dogan, 2003, a.g.e. s. 28.

88Y. Sibel Oksiiz, Kamu Sektériindeki Insan Kaynaklari Yénetiminde Personel Giiglendirme Yaklagiminin
Uygulanabilirligi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya. (Yiiksek Lisans Tezi) 2010.

8Conrad Lashley, Towards an understanding of employee empowerment in hospitality services. International
Journal of Contemporary Hospitality Management, 1995, 7(1), s. 27-32.
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1.3.9. Guven Asilama

Guven, iki kisi ya da topluluk arasinda bulunan aciklik seviyesi, karsi tarafin keyfi hareket
etmeyecegdi ya da kot niyetli davranmayacagi, iyi niyetli birinden beklenen normal sartlardaki
davranislarin tahmin edilebilir olmasi beklentisine denmektedir.®® Gliven, kiltirel ve ahlaki
degerlere, bireyler arasi iligkilere, hayat ve is tecribelerine goére degisiklik gosteren bir
kavramdir. Given duygusunun sosyal iligkilerde yerlestigi ve gelistigi topluluklarda, saglikli
orgutsel faaliyetler ve basarili 6rgltsel yenilikler gérilmektedir. Diger taraftan, karsilikli gtiven
duygusunun olmadigi 6rgltlerde resmi kurallar ve diizenlemeler sistemine rastlanmaktadir.®:

Guven, orgutsel iligkilerin iyilesmesinde dnemi artmakta olan bir 6gedir. Calisanlarin
guven algllamasi, calisanlarin yoneticilerin daristliginden emin olmasi, orgutteki
uygulamamalarinin 6rgite ve calisana faydasinin olduguna inanmalar ile ilgilidir. Glvene
zarar veren konulara, bilgilerin yoneticilerce saklanmasi, kaynaklarin celiskili dagilimi,
calisanlarin tesvik edilmemesi 6rnek verilebilir. Bilginin ve kaynaklarin paylasimi, yonetime ve
kararlara katiimin tesvik edilmesi, gorev ve yetkilerin calisanlara devredilmesi guveni
pekistirmektedir. %> Personel gicglendirmeye katki saglayan bir diger unsur da yonetici ve
calisanlar arasinda giiven duygusunun kurulmasidir. iletisimin iyi seviyede sunulmasi,
bilgilerin paylasilmasi ve dizgin performans degerlendirme sisteminin uygulanmasi
calisanlarda giivenin algilanmasinda yakindan ilgisi bulunmaktadir. ® is yasaminda
yoneticilerin sahip olmasi gereken liderlik, yonlendirme ve yetkilendirme gibi nitelikler guven
esasina dayanmaktadir. Modern ydnetici yetkinlikleri bulunmayan ydneticiler, otoritelerini gtice
dayandirarak yonetmekte ve bu durum ydnetici ¢alisan arasindaki gliven duygusunu karsilikli
olarak azaltmaktadir.®* Giiven, orgitlerde calisanlarin 6rgite bagliligini, performansini ve
orgutsel iklimi etkilemektedir. Gilbert ve Tang, drgutsel iletisim ve orgltsel gliven arasinda
pozitif ydonde, anlaml bir iliski bulundugunu ifade etmigtir. Tyler ve Degoey'e gbre glvenin
ortaminin saglanmasinda, yoneticilerin esas bilgileri paylagip paylasmama hususundaki
tavirlari énemli bir etkisi bulunmaktadir. Orglitlerde giiven derecesi, 6érglitsel yapiya, yénetim

anlayisina, etkinliklere, galisanlarin beklentilerini kargilamasi ile iligkilidir.%

% John Gabbaro, The development of trust, influence, and expectation. Interpersonal Behavior:
Comunication and understanding in relationships. New Jersey: Prentice Hall Inc, 1978, s. 290-303.

91Francis Fukuyama, Giiven: Sosyal erdemler ve refahin yaratiimasi. (Cev. A. Bugdayci). Ankara: Tirkiye is
Bankasi Yayinlari. 1998, s. 37.

92Dogan, a.g.e., 2006, s. 53.

9Tim L. Robbins, Michelle D. Crino, and Lawrence D. Fredendall, An integrative model of the empowerment
process. Human Resource Management Review, 2002, 12(3), s. 419-443.

94Acar Baltas, Ekip ¢alismasi ve liderlik. Istanbul: Remzi Kitapevi. 2000, s..61.

%Dogan, a.g.e., 2003, s.29.
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1.3.10. Yeterlilik ve Yetenek Geligtirme

Yeterlilik, bireyin faaliyetlerini becerileri ile gergeklestirmekteki kabiliyetine olan inancidir.
Yeterlilik, calisgan uzmanligi ve gaba performans beklentisi kavramlariyla da kullaniimaktadir.®
Yetenek, bir gérevi iyi bir bicimde yapabilmesinde kiginin yapabilme kapasitesine denmektedir.
Meslege iliskin yetenegin bir bolimuand; bilgi, beceri, tutumlar ve dogustan gelen egilimler
olusturmaktadir.®”

Personel guclendirme motivasyon agisindan, c¢alisanlarin kigisel yeterlilik inancinin
ihtiyaci olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin yeterlilik inancini glglendiren yodnetimsel
uygulamalar, calisanlari gi¢lendirilmis hissetmektedir. Diger taraftan, yeterlilik inancini azaltan
uygulamalar, calisanlarin gligslzlik duygusunu arttirmaktadir. °® Bigimsel anlamda o6rgiit
icerisinde hayata gecirilen uygulamalar ve bigimsel olmayan yeterlilik datasi saglanarak,
calisanlari glu¢suz olmasina neden olan kosullarin ortadan kaldiriimasi ve calisanlarin kendini
yeterli hissetmesi slirecine personel gliglendirme denmektedir.

Yeterlilik kavrami kazandirilirken egitimin ne denli énemli oldugu unutulmamalidir.
Teknik anlamda verilen egitim, karar verme becerilerinin gelisim kazanabilmesi igin
gerceklestirilen egitim ve takim ile gruplarin becerilerinin gelisebilmesi icin gergeklestirilen
uygulamalar glglendirme saglayabilmek igin bilylk ©6nem tasimaktadir. ' Sorunlarin
Ustesinden gelme hususunda kendini yeterli hisseden c¢alisanlar, basarisiz olurlarsa
basarisizliklarinin ¢aligsma eksikliginden kaynaklandigini dusunurken, kendini yetersiz
hisseden galisanlar bu durumun yetenek eksikliginden kaynaklandigini diigsinmektedir.1%

Calisanlarda yeterli seviyede vyetenegin ve bilgi birikiminin olmasi, personel
glglendirmenin gergeklesmesini hizlandirmaktadir. Yeterlilik, isle ilgili 6zellikli bilgi ve
yeteneklerin gelistiriimesi, o6rglte ve takima katkida bulunmasi, c¢alisanlari gelecege

hazirlamasi ve orgltsel baglligin artmasini saglamaktadir.%2

% Gretchen M. Spreitzer, Psychological empowerment in the workplace: Dimensions, measurement, and validation.
Academy of Management Journal, 1995, 38(5), s. 1442-1465.

97Susanna Paloniemi, Experience, competence and workplace learning. Journal of Workplace Learning, 2006,
18(7/8), s. 439-450.

9%8Cogner, Konongu, a.g.e., 1988, s. 473.

9Nihat Erdogmus, Kamu yéneticilerinin yeni yénetim yaklagimlarina yénelik tutumlarinin davranigsal analizi.
Kamu Yonetiminde Kalite 2. Ulusal Kongresi, 1999, s. 333-344.

100Dggan, a.g.e., 2006, s. 55.

101Tamer Bolat, Personeli glglendirme: davranigsal ve biligsel boyutta incelenmesi ve benzer yonetim kavramlari
ile karsilastirimasi. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Iidari Bilimler Dergisi, 2003, 17(3-4)

102Timothy M. Gardner, Patrick M. Wright, and Lisa M. Moynihan, The impact of motivation, empowerment, and
skill-enhancing practices on aggregate voluntary turnover: The mediating effect of collective affective commitment.
Personnel Psychology, 2011, 64(2), s. 315-350.
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1.3.11. Geri Bildirim

iletisim, ¢agdas ydnetim anlayisinin en énemli dgelerinden biridir. iletisimin kritik
Ogelerinden biri ise haberlesme sistemi olan geri bildirimdir. Alicinin kendisine gelen mesaji
yanitlandirmak igin génderici vasfiyla bir mesaj olusturarak bir iletisim kanal vasitasiyla eski
gondericiye iletmesine geri bildirim denir. 1 Personel glglendirme uygulamasina basari
saglayan bir unsur da, geri bildirimdir. Calisanlarin belli bir periyotta ¢alismalar ile ilgili
sergiledikleri performanslari misyon ve vizyon bakimindan uyum saglayip saglamadigi
incelenerek, geri bildirim olarak verilmelidir. Geri bildirim, ¢alisanlarin motive olmasini, ¢calisma
isteginin ve gliven duygusunun artmasini saglamaktadir.1%* Geri bildirimin etkili olabilmesi igin
belirli bir periyotla ilgili, dogru verilere dayali, gereksinime cevap veren, yardimci, belirgin,
guvenilir, devamli 6grenmeyi ve gelisimi destekleyen 6zellikler icermelidir. Geri bildirim, firsat
ve tehditler hakkinda bilgi vermeyi, glicli ve zayif taraflari gdstermeyi, beklenti yaratmayi, daha
iletisimde etkinlige olanak sadlar, iletisim surecine otokontrol imkani sunar, motivasyonu
saglar, takim calismasi igin gereklidir, pozitif hareketlerin cogalmasina neden olur, verimlilik ve
etkinlik artigina olanak verir ve sonuglarin amaca uygunlugunu saptamaya yardimci olur.1%
Geri bildirim, yoneticilerin performansi ile ilgili de verilebilmektedir. Bu sayede, yoOneticiler
gelistirmesi gereken konularin farkina vararak onlara destek olunur. Hiyerarsinin olmadigi
orglt yaplilari, ast - Ust arasindaki iliski konusunda bilgi temin etme bakimindan faydalidir.2%’

Personel glglendirmeyi uygularken ydneticiler ¢alisanlarin performansini analiz etmek
icin standartlar olusturmalidir. Yoéneticinin g¢alisanlarin performansi hakkinda geri bildirim
yapmasi, onlarin iyi oldugu isleri dverken, basarisiz olduklari iglerde onlara dizeltme imkani
saglamaktadir.1%® Yonetici etkili bir geri bildirim saglayamaz ve performans diizeyini analiz
edemez ise, galisanlarin gelistirmesi gereken yonleri belirlenemez, terfi ve Ucretlendirmede
adaletli davranilamaz, yeni ¢alisanlara gereksinim olup olmadigi anlagilamaz ve motivasyon,

performans ve verimlilikte diislis meydana gelmektedir.1%®

1.4. Personel Guglendirme Yaklagimlari

Personel guglendirme kavrami arastirmacilar farkli boyutlarda incelemiglerdir. Yapisal
guclendirme ve psikolojik guglendirme, glglendirme konusunda gelistirilmis iki farkh

yaklagimdir.

103Eren, a.g.e., 2010, s. 359.

104Kogel, a.g.e., 2011, s. 423.

105Erdil, Keskin, Akgiin, a.g.e., 2003, s. 840

108Kogel, a.g.e., 2005, s. 539.

107[smet Barutcugil, Organizasyonlarda duygularin yénetimi. istanbul: Kariyer Yayincilik. 2002.
108Dpgan, a.g.e., 2003, s. 23.

109Dogan, a.g.e., 2006, s.59.
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Yapisal guclendirme is ve is ortami Uzerinde ¢alismakta ve makro seviyede aciklarken,
psikolojik glgclendirme calisanlarin algilari Gzerinde c¢alismakta ve mikro seviyede
aciklamaktadir.!1® Giglendirmenin yaklasimlarini sebep sonug iligkisi olarak disundldiginde,
glglendirmenin sebebini yapisal guglendirme, guglendirmenin sonucunu ise psikolojik

giglendirme olusturmaktadir.*!

1.4.1. Yapisal Personel Gliglendirme

Yapisal yaklasim, personel glclendirmeye iliskin yoneticilerin gérev ve sorumluluklarini
vurgularken, guclendirmenin basarili olabilmesi igin Gst yonetimin yerine getirmesi gerekenleri
ve guclendirmeye mani olan sinirlarin ortadan kaldirmak igin yapilmasi gerekenleri
aciklamaktadir.’'? Yapisal yaklagsim bakimindan giiglendirme, calisanlarin sahip oldugu bilgi,
beceri ve deneyimi gostermeleri i¢in onlari tegvik etmek, kararlara katiimalarina imkan vermek
ve glicli galisanlarla paylasmaktir.1'? Yoneticilerin bilgi ve sorumlulugu ¢alisanlarina aktardidi,
calisanlarin karar verme sureclerine katilmalarini saglayan yeniden tasarlanmis yaplilar ya da
yonetimsel uygulamalar yapisal giglendirme olarak tanimlanmaktadir. ** Yapisal olarak
gugclendirme, personelin sayisal anlamda daha fazla karar alabilmesi amaciyla ¢alisanlara gli¢
aktarimi ve galisanlarin beceri ve tecribelerinden faydalanmak i¢in onlari cesaretlendirme
surecidir. is gérenlerin etkin bir bigimde calismasi amaciyla, serbestlik ve kaynaklara erisme
olani saglamaktadir.!®

Guglendirme kavramini Kanter (1977), bir kisinin hedefleri gerceklestirmek icin eldeki
kaynaklardan yararlanma ve bagimsiz olarak karar alma yetenegi ile agiklamistir. 116
Calisanlara bagari imkani saglayarak 6rgitsel bagarinin kazanilacagini ifade eden Kanter'e
gore (1977), cahsanlari guglendirmek icin iki 6nemli guglendirme yapisi bulunmaktadir.
Birincisi, dérgutteki calisanlarin gelismelerine, bilgi ve yeteneklerinin artmasina imkan saglayan
is sartlarl firsat yapisi olarak tanimlamaktadir. ikincisi, calisanlarin gerekli destek, bilgi ve
kaynag@a eriserek, kaynaklari harekete geciren 6rgutsel nitelikleri gu¢ yapisi olarak belirtmistir.

Kanter (1977) calisanlari guglendiren orgutsel yapilara erisiminin bigimsel glc¢ ve bigimsel

105cott Seibert, Gang Wang, and Stephen Courtright, Antecedents and consequences of psychological and team
empowerment in organizations: a meta-analytic review, Journal of Applied Psychology, 2011, 96(5), s. 981-
1003.

11Matthew Lee ve Jin Koh. Is empowerment really a new concept?. International Journal Of Human Resource
Management. 2001, 12 (4), s. 684- 695.

12Anna Psoinos, Thomas Kern, and Steve Smithson, An exploratory study of information systems in support of
employee empowerment. Journal of Information Technology, 2000, 15(3), s. 211-230.

113Bolat, a.g.e., 2003, s. 201.

114Ting Cho, and Sue R. Faerman, An integrative approach to empowerment: Construct definition, measurement,
and validation. Public Management Review, 2010, 12(1), s. 33-51.

115Ron Cacioppe, An integrated model and approach for the design of effective leadership development programs.
Leadership and Organization Development Journal, 1998, 19(1), s. 44-53.

116Ebru Tolay, Olca Surgevil ve Mert Topoyan. Akademik ¢alisma ortaminda yapisal ve psikolojik gliglendirmenin
duygusal baghlik ve is doyumu Uzerindeki etkileri. Ege Akademik Bakis. 2012, 12(4), s. 449- 465.
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olmayan giic ile saglanacagini ileri sirmustir.t!” Bigcimsel anlamda glig; gorinirlik, uyum
saglama, esnek olma, yaratici olma ve o6rgitsel hedeflerin odaginda olma gibi bazi is
Ozelliklerinden kaynaklanirken; bigimsel olmayan glg, c¢alisanlarin érgut igindeki astlari,
calisma arkadaslari ve Ustlerle olan bilgi kaynaklarindan, iletisim gelistirmesinden, érgut disi
baglantilardan ve sosyal badlantilarindan kaynaklanmaktadir.!'® Kanter'e gore (1977) yapisal
guglendirmenin alti 6gesi: firsat, bilgi (isleri anlamli bigcimde gergeklestirmek icin gereken
enformasyon), kaynaklar (iglerin etkin bir bigimde yapilmasi igin gereken para, malzeme,
ekipman), destek (calisanin is ortamindan aldigi geri bildirim, rehberlik ve yardim), bigimsel
guc ve bicimsel olmayan gigtlr.'*® Diger bir ifade ile yapisal gliglendirmeyi yazar, bir 6rgut
icerisinde, personeline bilgi erisimi, kaynaklar sunma, destekleme ve var olan firsatlari
degerlendirebilme becerisi olarak aciklamigtir. Personel, bahsedilen glice ve firsatlara
ulasamadiginda kendilerini gugsuz hissetmekte ve bu durum is tatminsizligine, orgutsel
baglihgin azalmasina, devamsizliga ve yuksek is devir hizina neden olmaktadir. Buna karsilik,
firsat ve guc yapilarina erisen guglendiriimis calisanlarin, yonetime olan guven duygulari, is
etkinlikleri, 6rglte olan bagliligi artmakta ve is stresleri azalmaktadir.??° Personel gliglendirme
uygulanirken o6rgutiin performansina iliskin bilgi, 6rgutin performansina dayanan &dl,
calisanlarin 6rgltiin performansini anlayabilecedi ve buna katki saglayacagi enformasyon ve
orgutsel yoénlendirme ile performansi etkileyecek karar verme vyetkisi calisanlarla
paylasiimalidir. Glglendirmenin gerceklesebilmesi icin bahsedilen dort madde eksiksiz olarak

calisanlarla paylagiimalidir.t?

1.4.2. Psikolojik Personel Guiglendirme

Psikolojik gug¢lendirme, 6rgut personelinin yeni firsatlara sahip olduklarini anlamalarina,
kisisel gelisimlerinde istekli olmalarina, 6z guven seviyelerinin artmasina, sorunlarin
¢6ziminde sorumluluk almalarina, goérevilerinde karar almaya istekli olmalarina, igleri

konusunda 6z vyeterliliklerinin artmasina, kaliteli hizmet sunmaya odaklanmalarina olanak

1173eremy O'Brien, Structural empowerment, psychological empowerment and burnout in registered staff
nurses working in outpatient dialysis centers, Doctoral dissertation, Rutgers University-Graduate School-
Newark, New Jersey. 2010.

1180rgambidez Ramos and Barrego Ales, Empowering employees: Structural empowerment as antecedent of job
satisfaction in university settings. Psychological Thought, 2014, 7(1), s. 28-36.

11%0lca Siirgevil, Ebru Tolay, ve Mert Topoyon, Yapisal giiglendirme ve psikolojik giiclendirme 6lceklerinin gecerlilik
ve glvenilirlik analizleri. Journal of Yasar University. 2013,(8) 31, s. 5371- 5391.

120 Ebru Tolay, Olca Siirgevil ve Mert Topoyan. Akademik calisma ortaminda yapisal ve psikolojik gliclendirmenin
duygusal baghlik ve is doyumu Uzerindeki etkileri. Ege Akademik Bakis. 2012, 12(4), s. 449- 465.

121pavid Bowen and Edward Lawler, The empowerment of service workers: what, why, how, and when. Managing
Innovation and Change. 2006, 33(3), s. 155-169.

20



vermektedir.1?? Psikolojik glglendirme; yetkinlik, anlam, etki ve 6zerklik olacak sekilde dort
farkli boyuta sahip motivasyon saglayici bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik
guclendirme, bir isin yapiimasindaki role aktif bir sekilde uyum saglanmasini gostermektedir.
Uyum ile amaglanan durum, bir igin veya is ile ilgili bir roliin yapilmasinda etkisi olan ¢alisanin
istekleri ve hisleri ile uyumudur. Psikolojik gui¢clendirme konusuna iligskin genis perspektifte bir
yap! olusturmasinda bahsedilen boyutlar birbirleri ile bag icerisinde ve birlikte olmalidirlar.
Diger bir ifade ile bu boyutlardan birinin eksik olmasi giglendirmenin tam olarak hissedilmesini
negatif yonde etkilemektedir. Bahsedilen dort boyut, algilamalar seti olarak nitelendiriimekte

ve psikolojik gliclendirmenin anlasiimasinda yeterli kabul edilmektedir.'23

Yetkinlik

Yetkinlik, calisanin gorev faaliyetlerini beceri ile gergeklestirme derecesidir.'?* Yetkinlik,
calisanin faaliyetlerini beceri ile gerceklestirebilme yetenegine olan inancidir. Yetkinlik; faaliyet
inanglari, kisisel uzmanlik ve caba performans beklentisi kavramlarina benzerdir. Yeterli
yetkinlik inanci bulunan c¢alisanlar, yaptiklari islerde en ylksek performans seviyesini
gOstermeye gayret gosterecektir. Bu boyutunun, 6zsaygi kavrami yerine yetkinlik olarak
adlandiriimasinin nedeni kuresel bir yeterlilikten ¢ok kendine 6zgu bir is rolundeki yeterlilige

odaklanmasidir.t?®

Anlam

Kisilerin hedefledikleri seyler ya da sahip olduklari yasam kosullari ile ilgili yargida
bulunmak yerine gercgeklestirdigi iste sahip oldugu gayeler, hedefler, “anlam olarak
tanimlanmaktadir. Diger bir ifadeyle, anlam verilen goérev konusunda bireyin igsel
onemsemesini kapsamaktadir.1?® Anlam, calisanin isinde sahip oldugu gorevlerin getirdigi

gereklilikleri ile inanglari, tavir ve de@erleri arasindaki uyumu icermektedir.'?’

122Hau Chow, S., Wing-Chun Lo, Zhenquan Sha, and Jiehua Hong, The impact of developmental experience,
empowerment, and organizational support on catering service staff performance. International Journal of
Hospitality Management, 2006, 25(3), s. 478-495.

123Kenneth Thomas and Betty Velthouse Cognitive elements of empowerment: An interpretive model of intrinsic
task motivation. Academy of Management Review, 1990, 15(4), s. 666-681.

124Thomas, Velthouse, a.g.e., 1990, s. 672.

1255preitzer, a.g.e., 1995, s. 1143.

126Thomas, Velthouse, a.g.e., 1990, s. 672.

275preitzer, a.g.e., 1995, s. 1143.
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Etki

Etki, gérev amacini gergeklestirmedeki fark yaratma derecesidir. Bagka bir deyisle,
Calisanin gorev ortaminda amaglanan etki yaratmasidir. 128 Etki, bireyin isteki stratejik,
yénetimsel veya operasyonel faaliyetleri etkileyebilme derecesidir. Etki, dgrenilmis ¢aresizligin
tersi olarak kullaniimaktadir. Diger taraftan etki, kontrol alanindan farkhdir. Etki is ortamindan
etkilenirken, ortaya ¢ikan durumlara dayaniklilik gosterilen kuresel kigilik 6zelligini ise i¢sel

kontrol alani tanimlamaktadir.12®

Ozerklik

Ozerklik, yetkinligin davranistaki uzmanligidir. Ozerklik, bireyin girisimde bulunma ve
eylemleri diizenlemedeki secim yapma duygusudur. Ozerklik, is davranislarinin ve siireclerinin
baslatiimasi, devam ettirilmesi konusunda sahip olunan otonomiyi yansitmaktadir. Ozerklige

ornek olarak isin yontemleri, hizi ve ¢abasi konusunda karar almak gosterilmektedir.13°

1.5. Personel Gli¢glendirme Siireci

Bu baslik altinda personel gliclendirme slireci, hem personel hem yoneticiler agisindan

incelenecektir.

1.5.1. Personel Agisindan Personel Guglendirme Siireci

Psikolojik gug¢lendirme alaninda inceleme yapan arastirmacilar, giglendirme sirecini
¢alisanlar bakimindan degerlendirmektedir. Arastirmacilar, gtiglendirme kavraminin ¢alisanlar
tarafindan sahsen algilanmasinin ciddi bir 6nemi bulundugunu belirtmektedir. Calisanlarin
gorev aldigi is ortamindaki iligkisini anlamlandirma bicimi guclendirme Uzerinde etKki
etmektedir. Personel, kendisinin guglendirildigine dair bir algiya ulagsamaz ise yapisal anlamda
istenen glclendirme kavraminin meydana gelmeyecegi ileri srilmektedir.*3! Glglendirmeyi
surecini etkiyen personel kisilik 6zellikleri olarak: ¢alisanin yetenek ve kapasitesinin tanimasi,
kendini geligtirme istegi tasimasi, degisikliklere uyum saglayabilmesi, geribildirim alma ve
dinleme beceresinin gelismis olmasi, 6zguveninin yliksek olmasi ve diga donuk bir Kisiligi

bulunmasi sayllmaktadir. Bunun diginda, ¢alisanin yaptigi isi 5Gnemsemesi, kendini tanimasi,

128Thomas, Velthouse, a.g.e., 1990, s. 672.
129 gpreitzer, a.g.e., 1995, s. 1144,
10gpreitzer, a.g.e., 1995, s. 1143.
Blgpreitzer, a.g.e., 1995, s. 1144,
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distincesini rahatlikla ifade etmesi ve kendine deger vermesi yaptidi isi ve g¢alistiklari érgutti
etkilemektedir.?*? Kisilik 6zelliklerine ek olarak, kendini ifade edebilme ve badimsiz olarak
calisabilmek gliclendirmeye pozitif olarak etkilemektedir.13* (Ataman, 2001:349).

Personel guclendirme slrecinin basarili olabilmesi icin; érgitin gelecedi igin ¢alisanlar
tarafindan paylasilan bir vizyonun bulunmasi, c¢alisanlara egitim olanaklari sunulmal,
glglendirmeye engel olan Kkigisel, érgltsel ve ydnetimsel unsurlar ortadan kaldiriimali,
calisanlar ve yéneticiler arasinda agik iletisim ortami olusturulmali, ¢calisanlar maddi ve manevi
olarak gucglendirme konusunda tegvik edilmeli, sire¢ degerlendirilerek meydana gelebilecek

aksakliklar konusunda gerekli 6nlemler alinmalidir.*3*

1.5.2. Yonetici Agisindan Personel Gig¢lendirme Siireci

Yodnetici, calisanlarini gug¢lendirme konusunda bir gayret gosteriyorsa calisanlarin
guglendirildiginden s6z etmek mimkin olmaktadir. Guglendirme, calisanlara islerinin
sonugclarina yonelik ve gorevlerine iliskin daha fazla sorumluluk verilmesini kapsamaktadir.
Bunun yani sira, gliclendirme c¢alisanlarin 6rgit performansina katkida bulunmalarina olanak
saglamak icin yoneticinin galisanlariyla bilgiyi paylasmasini icermektedir. Yoneticilerin bilgi
paylasiminda bulunmasi, c¢alisanlarin alinan 6rgat kararlarinin sebeplerini anlamalarini
saglamaktadir. Hiyerarsik orgit yapisinda sunulacak asagidan yukariya iletisimle galisanlar
distincelerini ve sikayetlerini 6zgir ve agik bir bicimde dile getirme olanagina sahip
olmaktadirlar. Bunun sonucunda, bilgi paylasimi ¢alisanlarin érgit ¢calismalarina baghliklarini
arttirmaktadir.t®

Gulclendirme c¢alisanlarin 6z yeterliliklerini algilamasinin saglanmasi ile ilgilidir. Bundan
dolayi, bir yoneticinin personelinin kendi insiyatifiyle karar alabilmesine destek vermesi bu
sureg icin oldukgca 6nemli bir faktdrdr. Personellerin iglerine iliskin kararlar vermeleri ve ortaya
¢cikan problemleri kendi kendine ¢6zim Uretmeleri glglendirme sireci bakimdan dnem
tasimaktadir. Yonetici kisiler glc¢lendirme cgalismalarini tesvik etmek amaciyla ¢alisanlarin
ihtiyag duyduklari becerileri gelistiren egitimleri almalarina 6nem vermektedir. Glglendirmenin
hedefe ulagsmasinda; yoneticilerin risk alimini ve yeni fikirleri desteklenmesi, ¢alisanlarin
performanslarina yonelik geri bildiimde bulunmasi ve yapilan yanliglari 6grenme firsatlar

olarak gérmesi 6nem tasimaktadir.'*® Calisanlarin giglendiriimesi konusunda yoneticilerin

132Dogan, a.g.e., 2006, s. 68

133Ataman, a.g.e., 2001, s. 349. ) )

134Acar Baltag, Degisimin iginden gelecege dogru ekip ¢alismasi ve liderlik. (ikici Baski) istanbul: Remzi
Kitabevi. 2001.

135Clneyit Arslantas, Glglendirici lider davraniginin psikolojik gliglendirme Uzerindeki etkisini belirlemeye yonelik
g6rgul bir arastirma. Anadolu University Journal of Social Sciences, 2007, 7(2).

136 | ee Konczak, Stelly D. and Milner Trusty, Defining and measuring empowering leader behaviors: Development
of an upward feedback instrument. Educational and Psychological Measurement, 2000, 60(2), s. 301-313.
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davranis ve yonetim tarzlarinin énemli bir etkisi bulunmaktadir. Yoneticinin bilgi paylasimini
benimsemesi; 6rgitin misyon ve vizyonu anlatmasi ve paylasmasi; hata yapma korkusunu
ortadan kaldirmasi; karar verilmesini ve uygulanmasini desteklemesi; karsilagilan basari ya
da basarisizliklari 6grenme firsatina ¢cevirmesi; katilimci olmasi; ¢aligsanlarin performanslarina
zamaninda, net, faydali ve etkili geri bildirimde bulunmasi; ¢alisanlara kogluk yapmasi ve
baglilik, gliven ve aglik tartisma ortami saglamasi gliclendirmeyi etkilemektedir.2’

Personel gulglendirmenin basari saglayabilmesi icin gerekli unsurlar: Personel
guclendirme kavraminin felsefi bir yaklagimi bulundugunun kabul gérmesi, net ve gergege
dayanan degerlendirmeler yapilmasi; bilgiye, anlayisa ve becerilerin dederli olmasi, gergeklere
dayanan beklentiler icinde olunmasi, bagarisizligi 6grenme firsati olarak degerlendiriimesi ve
giclendirme siirecinde sabirli olmasidir.138

137Kogel, a.g.e., 2005, s. 419-420.

138 Darlene Russ, Empowerment: A matter of degree-executive commentary. Academy of Management
Executive, 1995, 9(3), s. 29-30.
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IKiNCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK
2.1. Orgiitsel Baglihk Kavrami

Orgltsel anlamda bagllik, érgltteki hedeflere ulasmakta biiyiik bir dnem tagimaktadir.
Orgltsel baghlik kavrami, personelin drgiitsel amagclara destek olabilmeyi odak almasi halinde
ve bu destedi etkin bir bicimde orgut ile is birligi yapmaya karar verdiginde meydana
gelmektedir. Ayni sekilde, drgutsel baglilik calisanin bulundugu gruba karsi duydugu bir his ve
duygulanma hali olarak tanimlanmaktadir.*® Orgiitsel baglilik, calisanin kimligini érgit ile
iliskilendiren veya calisanin kimligi ile érgut arasinda bag kurulmasina etkili olan bir tutumu
veya odaklanmayi ifade etmektedir.14°

Orgltsel baglihk kavrami, personelin érgitiin hedeflerine ve sahip oldugu degerlere
gUgla bir sekilde inang duymasi ve bu duslnceleri kabul etmesi; drgite fayda saglayacak
bicimde kendisinden beklenenin 6tesinde gayret gostermeye istekli olmasi ve orgut tyeligini
slirdirmeyi glgla bir sekilde istemesi olarak agiklanmaktadir.'4!

Orgltsel baghlik kavrami, érgit igerisinde gerekli olan hususlari ve personelin sahip
oldugu 6zellikleri meydana getiren tutum ve davraniglar ile tanimlanmaktadir. Orgutsel baghlik,
ylUksek verimlilik ve dlisiik devamsizlik ve isgiicli devir orant ile iligkilidir.14?

Orgltsel bagllik, ¢alisanin 6rgitd ile olusturdugu kimlik birliginin derecesidir. Orgiitsel
baglilik, calisanin 6rgitin faal bir Gyesi olarak devam etmeyi arzu etmesini icermektedir.
Orglitsel baglilik kavrami, bireyin parcasi oldugu érgiit ile olusturdugu gii¢ birliginin ve bireyin
orgute ait hissetmesinin derecesini ifade etmektedir.?*3

Orgutsel baglilik, érgltiin hedef ve sahip oldugu degerlerine inang gdsterme, orgiit igin
yuksek duzeyde emek verme arzusu ve drgutte devamli olma istegi 6gelerinden olusan bir
bittindar.*** Orglitsel baghligin siniflandirimasinda tutuma yénelik yaklagim ve davranissal
yaklagim olmak (izere iki temel yaklasim oldugu géze carpmaktadir. Orgiitsel davraniggilar
tutumsal baghlik konusunda arastirmalar yaparken, davranigsal baglilik konusunda sosyal

psikologlar daha fazla arastirma yapmiglardir.4®

139 Kanter R. Moss, Commitment and social organization: a study of commitment mechanisms in utopian
communitise. American Sociological Review, 1968, 33(4), 511.

140 Sheldon E. Mary, Investments and involvements as mechanisms producing commitment to the organization.
Administrative Science Quarterly, 1971, 16(2): 149.

141 seymen A. Oya, Orgiitsel bagliig: etkileyen orgiit kiiltiirii tipleri {izerine bir aragtirma. Ankara: Detay
Yayincilik. 2008.

142 Brimeyer M. Ted, Perrucci Robert and Wadsworth S. MacDermid. Age, tenure, resources for control, and
organizational commitment. Social Science Quarterly, 2010, 91(2), 512.

143 Gijl Hasan, Orgiitsel baglilik yaklasimlarinin mukayesesi ve dederlendirmesi. Ege Academic Review, 2002,
2(1), 38.

144 Dubin Richard, Champoux, E. Joseph and Porter W. Lyman, Central life interests and organizational
commitment of blue-collar and clerical workers. Administrative Science Quarterly, 1975, 20(3), 411-421.

145 Mowday T. Richard, Porter W. Lyman and Steers M. Richard, Employee-organization linkages: The
psychology of commitment, absenteeism, and turnover. New York: Academic Press. 1982.
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2.2. Orgiitsel Baglihg: Etkileyen Faktérler

Baghhga etki eden birden fazla unsur bulunmaktadir. Literatirde 6rgutsel baghhgin
ortaya koyulmasina etki eden faktérler farkli bigimlerde siniflandiriimaktadir. Orgiitsel baghliga
etki eden faktorleri Salancik gorinarluk, davraniglarin geriye dondurilemez olmasi, aciklik ve
bizi davraniglarimiza baglayan irade olarak dorde ayirmistir.’*¢ Orgiitsel baghligi belirleyen
unsurlari kisisel, ise yonelik, ¢calisma tecrlibeleri ve yapisal 6zellikler olacak sekilde Mowday
ve arkadaslar ortaya koymustur.}*” Ek olarak, orgutsel bagliigi etkileyen faktorler Northcraft
ve Neale tarafindan kisisel faktorler, 6rgitsel faktorler ve orgit disi faktorler olmak tzere Ug
farkli grupta degerlendirilmistir.2*® Orglitsel baglilk davranisi, calisanlarin cinsiyeti, yasi, i¢
veya dis odakli kontrol egilimi gostermeleri ve pozitif veya negatif duygusallik tasimalari gibi
kisisel degiskenlerden ve orgult islerinin tasarlanmasi, yoneticilerin gosterdikleri liderlik tarzi
gibi orgutsel degiskenlerden etkilenmektedir. 1*° Bu calisma igerisinde, kisisel faktorler,

orgutsel faktorler ve orgut disi faktorler arastirma kapsaminda yer alacaktir.

2.2.1. Kisisel Faktorler

Orgltsel anlamda baglilik kavramina etki eden kisisel unsurlar arasinda yer alan yas,

medeni durum, cinsiyet, egitim seviyesi ve ¢alisanin kidemi ele alinacaktir.

Yas

Orgitsel baglilikta énemli faktérlerden biri galisanin yasidir. Calisanlarin sahip oldugu
yasa goOre orgute karsi olan tutumlar degismektedir. Her yasta calisanlarin iglerine iligkin
beklentileri, istekleri, algilari ve davranislari farklilagsmaktadir.**°

Orgitsel baghlikta yas faktoriini inceleyen pek ¢ok galismada, érgiitsel baghligin yas ile
dogrusal bir iligkisinin bulundugu ve ¢alisanin yasi ilerledikge 6rgite olan baghhginin yikseldigi

sonucuna varilmaktadir.®! Yasca biylk calisanlarin geng calisanlardan daha fazla orgite

146 Salancik R. Gerald, Commitment and the control of organization behavior and belief, new directions in
organization behavior. Chicago: lllionis. St. Clair Press. 1977.

147 Mowday, Porter and Steers, a.g.e., 1982.

148 Northcraft B. Gregory and Neale A. Margaret, Organizational behavior management challege. USA: The
Dryden Press. 1990.

149 Luthans Fred, Organizational behavior. (Altinci Baski) New York: McGrawHill Inc. 1992.

150 Cohen Aaron, Age and tenure in relation to organizational commitment: A meta-analysis. Basic and Applied
Social Psychology, 1993, 14(2), 145.

151Tamer Giindogan, Orgiitsel Baghlk: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Uygulamasi, Uzmanlik Yeterlilik
Tezi, Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi insan Kaynaklari Genel Miidiirligi. Ankara. 2009.
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badli olmalarin sebepleri: Calisanin érgutte uzun vyillar ¢alistiginda iyi gérevlerde bulunma
ihtimalinin artmasi, yasca buyuk calisanlarin geng calisanlara gére yeni cazip isleri riskli
gormeleri ve yasca buyuk calisanlarin deneyimlerine guvenerek gorevlerini yaparken geng
calisanlara gore daha fazla is tatmini duymalari olarak siralanmaktadir.*>? Ayrica, ¢aliganlarin
yasi ilerledikge alternatif is imkanlarinin azalmasi ve isten ayriima maliyetlerinin ylukselmesi

orgute baghhklarini arttirmaktadir.3

Medeni Durum

Calisan kisilerin medeni halleri de 6rgutsel bagllik kavramina etki eden unsurlardandir.
Medeni durumu evli olan calisanlar, ailelerine maddi olarak sorumlu olmalari sebebiyle
islerinden ayrilmak istememeleri, yeni is bulma déneminde ekonomik zorluklarla
karsilasacaklarindan orgiite bekar calisanlardan daha fazla baghhk duymaktadir.>* Bekar

calisanlar evli olan galisanlara gore cazip is alternatiflerine pozitif egilimleri bulunmaktadir.®

Cinsiyet

Arastirmacilar gesitli sebeplerle kadinlarin veya erkeklerin 6rgutsel bagllik seviyelerinin
daha ylUksek oldugunu ileri surmektedir. Bir takim arastirmaci, kadinlarin isgicune
katilmalarindaki zorluklar ve ailesel rollere verdiklerini 6nem nedeniyle orgutsel baglilik
seviyelerinin erkeklerden az seviyede oldugunu belirtmektedir. Kimi arastirma saglayan kisiler
ise cinsiyeti kadin olan calisanlarin karsilastiklari zorluklarin motivasyonlarini arttirdigi ve
kadinlarin Orgutte daha istikrarli calismalari nedeniyle o6rgltsel baglilik seviyelerinin
erkeklerden daha yilksek oldugunu savunmaktadir. **® Bagka bir arastirmada, cinsiyet
faktorindn galisanlarin  statulerine degisiklik gosterdigi belirtiimigtir. Mavi yakal kadin
¢alisanlarin drgutsel baglihg1 daha fazlayken, beyaz yaka g¢alisanlarda ise erkelerin érgitsel
baghliginin daha fazla oldugu tespit edilmistir.*>” Orgltsel baglihgi, uzun ¢alisma saatleri ve is

seyahati kriterlerine gére yapilan bir arastirmada erkeklerin kadinlardan érgite daha fazla

152 Refik Balay, Yonetici ve 6gretmenlerde orgitsel baghlik. (Birinci Baski) Ankara: Nobel Yayin Dagitim.
2000b.

153 Rowden W. Robert, The relationship between charismatic leadership behaviors and organizational
commitment. The Leadership and Organization Development Journal, 2000, 21(1), 30-35.

154 Mathieu E. John. and Zajac D. Marie, A review and meta-analysis of the antecedents, correlates and
consequences of organizational commitment. Physcological Bulletin, 1990, 108(2), 177.

155 Hrebiniak G. Lawrence and Alutto A. Joseph, Personal and role-related factors in the development of
organizational commitment. Administrative Science Quarterly, 1972, 562.

156 Mehmet ince ve Hasan Giil, Ydnetimde yeni bir paradigma: Orgiitsel baglilik. (Birinci Baski) Konya: Cizgi
Kitabevi. 2005.

157 Cohen Aaron. Antecedents of organizational commitment across occupational groups: A meta analysis.
Journal of Organizational Behavior, 1992, 13(6), 539-554.
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bagh oldugu sonuca varilmistir. 1 Gorildigi gibi, orgitsel baglilik literatirinde cinsiyet

konusunda goérus ayriliklari bulunmaktadir.

Egditim Durumu

Calisanlarin egitim durumu, bireyin c¢alisma yasamina bakis agisini, ¢alisma
yasamindan beklentilerine etki eden 6nemli faktorlerden bir tanesidir. Egitim seviyesi arttikga
calisma hayatindan beklentiler ¢esitlenmekte ve yukselmektedir. Egitime yapilan yatinmin ve
bu yatinmin zaman maliyeti dikkate alindiginda, vaktin bir bedeli olarak Gcret ve galisma
sartlarina olan istekler dolayisiyla yukari gekmektedir.>°

Egitim durumu daha distk ve ileride egitim almayi disiinmeyen c¢alisanlar yeni bir is
bulma imkanlarinin az olmasi sebebiyle, orgltlerine daha fazla baglanmaktadirlar.®® Bu
iliskinin sebebinin, egitim seviyesi ylksek ¢alisanlarin 6rgitlin yerine getiremeyecedi yuksek
beklentilerinin olmasi ve daha fazla alternatif is olanaklarinin bulunmasidir.6!

Diger taraftan, egitim ve bilgi seviyesinin artmasi kisisel karar verme yetkisini kullanma,
uygulama ve sorumluluk alma imkanini arttirarak, calisanlarin monotonluk ve bikkinlk
hallerinden uzaklastirmakta, islerini benimsemelerine yardimci olmakta, meydana gelen
devamsizlik ve rahatsizliklari azaltmaktadir.162

Calisma yasami egitim seviyesi yiksek calisanlar icin gelir elde edilmedin 6tesinde
prestijli bir is, toplum tarafindan kabul goérilme ve sosyal anlamda kurulan iligkilerin
geligtiriimesi imkanlari taniyan bir ¢evre oldugu disuniUlmektedir. Yapilan arastirmalarda
tamamen tutarlik olmasa dahi, egitim seviyesi ve orgutsel baglilik kavrami arasinda negatif bir
iliski vardir. Bu iligskinin, egitim dulzeyi ylksek c¢alisanlarin talep ve beklentilerinin

karsilanamamasindan kaynaklandigi distnilmektedir.1%3

Kidem

Calisan kiginin gorev aldigi 6rgit icerisinde gegirdigi hizmet suresi de 6rgutsel anamda

baglihk kavramini etkilemektedir. Kidem faktdrinin orgutsel baghhiga etkisi Becker'in yan

158 Wong S. Leo, The Relationship Between Job Characteristics And Job Satisfaction Toward Affective
Commitment: The Case Of Engineers In Sepakat Setia Perunding Sdn. Bhd Doctoral dissertation, Universiti
Sains Malaysia. 2010.

159 Canan Hos ve Aygen Oksay, Hemsirelerde 6rgltsel baghlik ile is tatmini iligkisi. Stileyman Demirel
Universitesi iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2015, 20(4), 6.

160 Hrebiniak ve Alutto., Chughtai A. Aamir and Zafar Sohail, Antecedents and consequences of organizational
commitment among Pakistani university teachers, Applied H.R.M. Research, 2006, 11(1), 43.

161 Mowday, Porter ve Steers, a.g.e., 1982, s. 45.

162 Eren Erol, Orgiitsel davranis ve yonetim psikolojisi. (On Ikinci Baski) istanbul: Beta Yayinlari. 2010.

163 Hos ve Oksay, a.g.e., 2015, s. 6.
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bahis yaklasimi ile agiklanmaktadir. Calisma siresinin, ¢alisanin kendine ve 6rgite yaptigi bir
yatirim olarak degerlendirildiginde, calisma suresi arttikga orgutten saglanan kazanglarin da
artmaktadir. Caligan orgutten ayriimasi halinde yatirmlarini kaybedeceginden oOrgute olan
baglihginin artacagi beklenmektedir.64

Calisanlarin 6rgatteki toplam calisma sdresi bagliigi pozitif yénde etkilerken, ayni
pozisyonda caligilan slre baghhgi ters yonll olarak etkilemektedir.!®® Yas ve kidem birbirine
benzer faktorler olmasina karsin, yas grubu ile duygusal baglihk arasinda iligkiye rastlanirken,

kidem seviyesi devam baghhigi arasinda da iliskiye rastlanmigtir.16®

2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Orgitsel baglilik kavramini  kisisel unsurlarin yaninda oérgitsel unsurlar de
etkilemektedir. Orgltsel dgeler drgiitte var olan kiltir, yonetiime sekli, karar alma siirecine
katilma, isin niteligi ve 6nemi, gorev kimligi, rol gatismasi, is gruplari, astlarin yetenek seviyesi,
ise odaklanma ve orglitsel ddillerden meydana gelmektedir.'®” Kisisel unsurlar (yas, medeni
hal, egitim vb.) alt pozisyondaki calisanlarin érgitsel baghliginda daha fazla etkili olurken,
orgutsel faktorler ist pozisyondaki galisanlarin bagliiginda daha fazla etkili olmaktadir.*®®

Bu arastirmada bagliliga etki eden érgutsel unsurlar érgittin kalttrd; yénetiime sekli ve
liderlige bakis acisi, isin niteligi ve 6nem dizeyi; Ucret, érgitsel anlamda adil olma; érgitsel

olarak édul verme, takim halinde ¢alisma ve gdzetim basliklari incelenecektir.

Orguat Kaltard

Orglt kiltir( de drgitsel baghlik kavramina etki eden unsurlardan biridir. Her 6érgiitiin
onu bagka orgutlerden farkli kilan kendine 6zgu bir kisiligi bulunmaktadir. Orgatin farkl
dzellikleri kultirinin pargasini olusturmaktadir.2®® Orgiit kiltirl, drgitte bulunan calisanlarin
davraniglarina yol gosteren degerler, normlar, inanglar, davraniglar ve aligkanlklar sistemi

olarak tanimlanmaktadir. Kultdr, ¢alisanlarin nasil davranmalari ve neler yapmasi gerektigi

164 Cohen, a.g.e., 1993.

165 Balay, a.g.e., 2000b, s. 58.

166 [nce ve Giil, a.g.e., 2005, s. 67.

167 Glisson Charles and Durick Mark, Predictors of job satisfaction and organizational commitment in human
service organizations. Administrative Science Quarterly, 1988, 33(1), 67. Ve Northcraft ve Neale, 1990, a.g.e.
S. 472.

168 Cohen, a.g.e., 1992, s. 552.

169 Seving Koése, Semra Tetik ve Cuma Ercan, Orgiit kiiltiirinii olusturan faktérler, yénetim ve ekonomi. Celal
Bayar Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 2001, 7(1), 227.
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hakkinda fikir vermektedir. Farkl bir anlatim ile, 6rgit kilttrh 6rglte Gye olan kisilerin fikirlerini
ve davraniglarini bigimlendiren egemen inanglar ve degerlerdir.1®

Orgiitiin sahip oldugu kiiltir, drgit hedefleri ile calisan éncelikleri arasinda bir bag gorevi
gérmekte boylece 6rgitsel bagliliga tesir etmektedir. Orgitiin sahip oldugu kdltir, érgltte yer
alan kisiler arasinda bir kimlik duygusu olusmasina ve gelismesine imkan vererek ve 6rgitsel
hedeflere katilimi desteklemekte bu sayede orgutsel baghligin olusmasina veya artmasina
katkl saglamaktadir.t™

GuUgld bir 6rgat kaltdrd bulunan o6rgitlerde, galisanlarinin érgutsel baglihgr yuksek
olmaktadir. Gigla érgat kultard, érgltte yeni ise baslamis kisilerin bu olusumun bir pargasi
olma arzusunu c¢ogaltmakta ve onlarda o6rgitsel beklentileri karsilanmasi sorumlulugunu
olusturmaktadir.?2

Orglt kultur, érgitteki calisanlarin moralini ve 6rgitiin verimliligini etkilemektedir.
Basarili orgutlerdeki calisanlarin érgutin hedefleri ile benzer degerleri 6rgut kultirt olarak

kabul ettigi gorilmektedir.1”

Yonetim Tarzi ve Liderlik Anlayisi

Orglitsel bagliga etki eden farkli bir unsur da ydénetme stili ve lider olma anlayisidir.
Yonetme tarzi, calisanlarinin kanaliyla hedefleri gergeklestiren yonetici kadrolarindakilerin is
yapma bigimi seklinde tanimlanmaktadir. Yoénetim tarzi, yénetici kisilerin calisanlari ile iligki
saglama ve galisanlari motive etme yontemini gostermektedir.’

Arastirmalarda orgite baghlik ve lider olma anlayisi arasinda pozitif yénde iligkilerin
bulundugu ve 6rgitsel baglilik kavraminin yoneticilerin olusturdugu is ortaminin etkisi altinda
kaldigi belirlenmigtir. Yapilan aragtirmalarda yol gosteren ve destekleyen liderlik anlayiginin
personelin 6rgitlerine olumlu ybénde kuvvetli bir bagliik duymalarina sebep oldugu
saptanmistir. Anlayish ve dislnceli ydneticiye sahip oldugunu dislinen c¢alisanlarin, bu
sekilde distinmeyen calisanlardan orgltsel baglilik seviyeleri daha yiksek olmaktadir.’®
Ayrica, birtakim ydneticiler ¢alisanlarina isleri konusunda karar verme yetkisi tanimaktadir.
Calisanin kendisine hareket etme ve karar alma 6zgurligu verilmesi halinde pozitif tutumlar

meydana gelmesi ve baghhgin gelismesi beklenmektedir.1’®

70 Omer Dinger, Stratejik yonetim ve igletme politikasi. (Besinci Baski) istanbul: Beta Yayinlari. 1998.

171 DeCotiis T. A. and Summers T. P, A path analysis of a model of the antecedents and consequences of
organizational commitment. Human Relations, 1987, 40(7), 445-470.

172 Northcraft ve Neale, a.g.e., 1990, s. 472.

173 Kose, Tetik ve Ercan, a.g.e., 1990, s. 227.

174 Lundenberg D. Emily, The Management of people in hotels and restaurants. (Fifth Edition) Dubuque lowa:
Brown Publishers. 1992.

175 Hasbullah Norazlan, The Relationship Between Leadership Behavior And Organizational Commitment.
Doctoral dissertation, University of Malaya. 2008.

78 [nce ve Gill, a.g.e., 2005, s. 73.

30



isin Niteligi ve Onemi

Orgiitsel baglihk kavrami (izerinde etkisi olan ve énem tagiyan bir érgiitsel faktér de isin
niteligi ve énemidir. Yapilan igin sahip oldugu énem, isin 6rgut icerisinde ya da disinda
bireylerin hayatina olan etki olarak tanimlanmaktadir.’”

Ust pozisyondaki galisanlar igin kisisel faktorlerin aksine orgiitsel faktorler érgiitsel
baglilik konusunda daha etkili olmaktadir. Ust pozisyondaki g¢alisanlar igin rol belirsizligi, isi
benimseme, otonomi ve kararlara katilma gibi degiskenler bagllik bakimdan dnemli faktorler
olarak gériilmektedir. is kapsami anlam icermeyen mesleklere sahip olan diisik statilii
bireyler (hizmetli, katip) islerine daha az baglilik gosterirken, is toplum tarafindan anlamli
bulunan mesleklere sahip bireyler (doktor, avukat) islerine daha fazla baglilik
gostermektedir.1’8

Orglit icerisinde personelin beklentilerinin giderilmesi (lcret, terfi, ydnetime katilim,
calisma arkadaslari ile iliskiler) ile calisanin yaptigi isleri 6nemli bulmasi arasinda pozitif bir
iliski bulunmaktadir. Calisan, gosterdigi kisisel gayretin karsiliginin tam olarak aldigini
dusundugunde isi kendisi igin daha anlamli bir hale gelmekte ve calisanin drgutsel baghhgi
artmaktadir. Isin niteligi ile calisanin dzellikleri ve beklentilerinin birbiriyle uyusmasi, calisan
icin isin 6nemli olmasini saglamaktadir.'’® Ayrica, Calisanlarin isin niteligine iliskin gorev
alanlarinin genislemesi, ¢alisanin is deneyiminin artmasini ve bunun sonucunda 6rgite olan
bagliliklarinin gliclenmesini saglamaktadir.°

isin giidiileme potansiyeli, is ile 6zdeslesme, zorluk seviyesi, yetki ve sorumluluk sahibi
olma, geri bildirim gibi 6zellikler icermesi 6rgutsel baglliga direk olarak etki etmektedir.
Dolayisiyla, is zenginlestirmeyi isle alakali bir etmen olarak ortaya g¢ikmaktadir. s
zenginlestirmede personele isine iliskin plan yapma, O&rgutleme ve denetleme
gerceklestirebilmesi igin yetki ve sorumluluk verilmektedir. Personelin yetki ve sorumluluklari
artinlarak orgite olan baglilik dizeyleri artmaktadir.® Yapilan arastirmalarda isin sahip

oldugu niteliklerle érgiitsel baglihgin anlami bir iliski icerisinde oldugu gdzlemlenmektedir. isin

177 Alptekin S6kmen, Orgiitsel Baghlik ile isgéren Performansi iligkisi: Ankara’da Faaliyet Gésteren Otel
isletmeleri Uzerine Bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.
2000.

178 Cohen, a.g.e., 1992, s. 540-541.

179 Cemile Agikalin, icsel ve digsal doyumun érgiitsel bagliiga etkisi: Eskigehir iretim sektérii drnegi.
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2011, 31, 238.

180 Hatice Guglu, Turizm Sektoriinde Durumsal Faktorlerin (")rgiitsel Baglihk Uzerindeki Etkisi. Doktora Tezi,
Eskisehir: Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisii. 2006.

181 nce ve Giil, a.g.e., 2005, s. 71.
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nitelikleri duygu bakimindan ve normatif baghligi olumlu olarak etkilerken, devam baglihigini

negatif olarak etkiledigi tespit edilmistir.8

Ucret

Ucret, baglilik seviyesini etkileyen dnemli érgitsel faktorlerden biridir. Calisanlarin ise
basladiklarinda aradiklari en temel kriterlerden biri de 6rgut tarafindan belirlenen Ucret
dizeyidir. Calisan bakimindan Ucret hayat standartlarini belirleyen, toplumda édnemli bir konum
elde etmesini saglayan bir unsurdur. lyi lcret diizeyi, ¢alisani érgitte degerli oldugunu
hissettirmekte ve verimliligine katki saglamaktadir. Bu nedenle, Ucret calisanin orgutsel
baghliginin gliclenmesine olanak tanimaktadir.*83 Ucret, isin cazibesini artirmakta ve calisana
ddenen yiksek Ucret cogunlukla Ust seviyede orgitsel baghhga yol agmaktadir.18

Dusuk Ucret seviyesi, calisanlari daha iyi parasal imkanlarin arayisina neden olmaktadir.
Bu durumda, ¢alisan isini gegici stre ¢alismak zorunda oldugu bir yer olarak gérmekte ve isine
bagl hissetmemektedir. Bu yluzden, diusuk Ucret seviyesi bulunan iglerde isgucu devir orani
genellikle yiksek olmaktadir.'8 Calisanlarin 6rgite duyduklari baghhgin seviyesini 6rgitiin
Ucret politikasinin adil olusuna inanglari da 6énemli derecede etkilemektedir. Calisanlarin tcret

politikasini adil ve dengeli olarak algilamasi, bagliliklarina o dlglide katki saglamaktadir.8®

Orgiitsel Adalet

Orgltsel adalet, 6rglitsel baghligi etkileyen faktorlerden biridir. Calisanlarin yénetiminin
karar ve uygulamalarini algilama bigimi 6rglitsel adalet ile ilgilidir.8’

Orgltsel adalet; calisanlarin yonetimsel kararlari (yetki veriimesi, Ucret seviyesi, gérev
dagilimi, ¢alisma saatlerine uyulmasi, 6diul dagitimi) degerlendirme slreci olarak ifade
edilmektedir. Ornegin, ayni 6zellikleri bulunan ve benzer igleri yapan iki calisana farkl
seviyede Ucret verilmesi, isyerinde 6rgltsel adaletin zayif olarak algilanmasina neden olacak,
bu durumda dustk Ucretle galisanin orgltsel baghhgini negatif olarak etkilenecektir.'® Diislik

performansin, etkisi olmayan degerlendirmenin ve planlama sistemlerinin, calisanlarin

182 Allen J. Natalie and Meyer P. John, The measurement and antecedents of affective, continuance and
normative commitment to the organization. Journal of Occupational And Organizational Psychology, 1990,
63(1), 1-18.

183 Askin Keser ve K. B. Gliler, Galigma psikolojisi. (Birinci Baski) Kocaeli: Umuttepe Yayinlari. 2016.

184 Balay, a.g.e., 2000b, s. 68.

185 Eren, a.g.e., 2010, s. 271.

186 |nce ve Giil, a.g.e., 2005, s. 73.

187 Giindogan, a.g.e., 2009, s. 34.

188 |nce ve Giil, a.g.e., 2005, s. 76-77.
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orgutsel adil olma distncesinin glclni azalttigi bunun sonucunda calisanlarin 6rgitten

ayrima egilimi gosterdikleri tespit edilmistir.18°

Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel bagliigin meydana gelmesinde orgiitsel 6dillerin  énemli dlglide  yeri
bulunmaktadir. Orglitsel ddiiller galisana emeginin ve basarisinin karsihdi olarak verilmektedir.
Bu édller, maddi éduller (tcret artigi, prim, ikramiye vb.) veya manevi dduller (takdir, tesekkar,
yetki vb.) olabilmektedir. Fakat ¢aliganlar cogunlukla maddi 6duilleri manevi 6dullerden daha
cok tercih etmektedir. Odiiller araciigiyla galisanlarin ihtiyag ve istekleri karsilanmakta ve
calisanlar da orgdtlerinin kendilerine verdigi degeri 6rgitlerine gostermeleri beklenmektedir.**°
Ayrica, ¢alisanin 6rgute baglilik duymasinda etkili olan 6dullere, Ucret digi ek gelirler, taninma,
terfi, pozisyonda ilerleme, ise baslama ve tamamlama sorumlulugu ve esnek denetleme 6rnek
verilmektedir.1%!

Basarili sonuclar elde eden ve ylksek performans gosteren calisanlara, gesitli 6diller,
begeni ve takdir sunulmasi calisanlarin érgute olumlu tutumlar beslemesini saglayacaktir.
Calisanin gucli yanlarinin performans sonuglari ile tesvik edilmesi ve basarilarinin
odullendiriimesi ¢alisanin kendine guvenin artmasina, motivasyonunun yukselmesine ve
bunlarin sonucunda o6rgite daha fazla baglanmasina katki saglayacaktir.1% Ek olarak, Ucret,
ikramiye ve diger destekleyici dduller érgutsel baghlik dizeyine arti ydnde katkida bulunarak

orgutten ayriima duslncesini 6nemli diizeyde distirecegi tespit edilmistir.%3

Takim Calismasi

Takim galismasi da drgutsel bagliliga etki eden unsurlardan bir tanesidir. Takim, gegmis
zamanda ortaya koyulmus gayelerin hayata geciriimesi amaciyla toplanmis, ortak hareket
alanina sahip, birbirine bagimh iki ya da daha ¢ok bireyin meydana getirdigi topluluk olarak

tanimlanmaktadir.'®*

189 Daileyl C. Robert and Kirk J. Kirk, Distributive and procedural justice as antecedents of job dissatisfaction and
intent to turnover. Human Relations, 1992, 45(3), 308.

190 |51| Usta ve Derman Kiigiikaltan, Odiillendirmenin érgiitsel baglihda etkisi, Istanbul’daki bes yildizli otel
isletmelerinde bir arastirma. Ekonomi ve Yonetim Arastirmalar Dergisi, 2012, 1 (2), 73.

1914, Necla Keles, Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine iligkin ilag Uretim Ve Dagitim
Firmalarinda Yapilan Bir Aragtirma. Doktora Tezi, Konya: Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii. 2006.
192 Giilten Giimistekin, D. Ergun Ozler ve Fatma Yilmaz, 360 Derece performans degerleme sisteminin
orglitsel baghlik lizerindeki etkisinin belirlenmesine yénelik bir arastirma. igletme ve Ekonomi Aragtirmalari
Dergisi, 2010, 1 (1), 5-9.

193 Meyer P. John and Allen J. Natalie, Commitment in the workplace: Theory, research, and application.
USA: Sage Publications. 1997.

1% Eren, a.g.e., 2010, s. 463.
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Takim galismasi; Uyelerin daha hizli kararlar almasina, takim bilinciyle birlikte hareket
etmesine, daha esnek kararlar verilmesine, takim Uyelerinin yliksek performans gdstermesine
ve Uyelerinin kendini dederli hissetmesine katkida bulunurken Gyelerinin is tatminlerinin ve
orgutsel bagliliklarinin artmasini saglar.1®

Takim caligmasinda kararlar ortak alindigi takdirde, takim Gyelerinin drgutsel baghhgini
o derecede ylUksek olmaktadir. Takim Uyelerinin karar surecine etkin bir sekilde katilimlarinin
saglanmasi, yonetim tarafindan Uyelere deger gosterildiginin bir isareti olarak algilanacaktir.

Bunun durum, takim Gyelerinin érgite bagliliginin artmasina neden olacaktir.%
Gozetim

Ydnetimin c¢alisanlar Ustindeki gozetim sekli, orgutsel baglihdi etkileyen orgutsel
faktorlerden biridir. Gozetim sekli calisanlarin sorumluluk algilamalari Gsttinde etkili olmaktadir.
Baskici bir yonetim seklini benimseyen, galisanlarin kararlara katilmasini desteklemeyen ve
siki bir denetim yapan yoneticiler, calisanlarin sorumluluk almasina engel olmaktadir. Bu
durumda, calisanlar islerinde problemlerle karsilastiklarinda, micadele etmemeyi segmekte
bunun sebebini de ydneticilerinin davranis ve baskisi ile agiklamaktadirlar. Baski yapan bir
yonetim ekibiyle calisanlarin dusunce ve kararlarina 6nem gostermeyen gozetim sekli
personelin 6rgitsel baghhgini negatif yonde etkilemektedir.®” Diger taraftan, personelin igle
ilgili davraniglarinin kontrol edilerek herhangi bir midahale yapmadan c¢alisanlara is
verimlilikleri konusunda beslemelerde bulunmak, personelin érgute bagliiginin artmasini

saglayacaktir.19

2.2.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgitsel baglihlk kavramina etkisi bulunan 6rgitin  disinda kalan unsurlar:
Profesyonellik, alternatif i alternatifleri, issizlik orani, 6rgutin yer aldigi sektér igerisinde
oldugu durum ve (lkenin sosyoekonomik durumudur.t®

Profesyonellik kisinin mesleki degerleri kabul ederek benimsemesi ve meslegdi ile

O0zdegslesmesi olarak tanimlanmaktadir. Profesyonellik meslege baghhda iliskin bir

195 Nagehan Kasil, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baghlk Arasindaki iliski — Bankacilik Sektoriinde Bir
Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzurum. 2010.

19 Korsgaard M. Audrey, Schweiger M. David and Sapienza J. Harry, Building commitment, attachment and trust
in strategic decision making teams: The role of procedural justice. Academy of Management Journal, 1995,
38(1), 61.

197 Demet Varoglu, Kamu Sektorii Galigsanlarinin iglerine ve Kuruluslarin Kargi Tutumlari, Bagliliklan ve
Degerleri. Doktora Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara. 1993.

198 Salancik, a.g.e., 1977, s. 18.

199 |nce ve Giil, a.g.e., 2005, s. 83.
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kavramdir.2® Mesleki bagllik ile orgitsel bagliligin ayni anda artmasini saglamak celigkiye
sebep olmaktadir. Profesyonellerin bulundugu érgatlerin mesleki ilerlemelerini desteklemesi
mesleki bagliliklarini  negatif yonde etkilerken orgutsel baghliklari pozitif olarak
etkilenmektedir.20t

Alternatif is imkanlari faktord, issizlik oraninin yuksek oldugu vyerlerde 6nem
kazanmaktadir. Cesitli is olanaklari ¢alisanlarin bireysel yeteneklerinin disinda ulusal ve
uluslararasi degiskenlerden etkilenmektedir. Ornegin, cesitli is olanaklari 6érgitiin faaliyet
gosterdigi sektor, kiresellesme ve (lkenin sosyoekonomik durumu ile iligkilidir.2°2

Calisanlarin is sektérinde sinirli is olanaklari oldugunu diastinmesi, bulundugu 6rgite
daha fazla baglanmasina neden olmaktadir. Calisanin farkli bir ise baglamakta daha az
secenegdini oldugunu algilamasi, érgutsel baghliklarini arttirmaktadir. Bu sebeple, ¢alisanlarin
orgutsel baghliklari, alternatif is olanaklarinin sinirli oldugu ekonomik kriz zamanlarinda

artmasi beklenmektedir.2%?

2.3. Orgiitsel Bagllik Yaklagimlari

Orgltsel baglihga iliskin yaklasimlar agagidaki ti¢ baslik altinda siralanabilir:
e Tutumsal baglhk
e Davranigsal baghlk
e Coklu baglilik

2.3.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal baglilik, galisanin bulundugu érgutin hedefledikleri ve degerleriyle ¢alisanlarin
kendilerine ait amag ve degerlerinin ayni yénde olmasini saglayarak, amagclara ulagsmak igin
orgut Uyeligini devam ettirme arzusu tagimasi durumunda meydana gelmektedir. Bahsedilen
baglilik tarinde, galisanin érgutle alis veris iliskisi bulunmaktadir. Calisan menfaatler ve
manevi mikafatlar kargihginda 6rglte baglanmaktadir.2%4

Tutumsal yaklasim, c¢alisanlarin davraniglarina iligskin niyetlerine odaklanmaktadir.

Tutumsal baghlik anlayisinda, ¢alisanin 6rgitin hedeflerini benimsemesi, 6rgtit lehine daha

200 [nce ve Gill, a.g.e., 2005, s. 84.

201 Gunz H. Porter and Gunz S. Porter, Professional/organizational commitment and job satisfaction for employed
lawyers. Human Relations, 1994, 47 (7), 802.

202 [nce ve Gill, a.g.e., 2005, s. 85.

203 Balay, a.g.e., 2000b, s. 67.

204 Mowday T. Richard, Steers M. Richard and Porter W. Lyman, The measurement of organizational
commitment. Journal of Vocational Behavior, 1979, 14(2), 225.

35



fazla gayret gosterme arzusu ve orgutte kalma istegi gibi tutumlar orgitsel bagliigi
aciklamaktadir. Tutumsal yaklagsimin meydana gelmesinde etkili olan unsurlar ¢calisanin kisilik
ozellikleri, yaptiklari igin 6zellikleri ve olumlu is tecriibeleridir.2%

Tutumsal bagliik, caliganin 6rgut ile arasindaki iligkiye yonelik tutumlari, belirli
davraniglara egilimli olmasina veya bu davraniglarda bulunmasina sebep olmaktadir.

Tutumsal baghliga iliskin sureci Sekil 2' de 6zetlenmektedir.

Kosullar — Psikolojik Durum — Tutum

Sekil 2. Tutumsal Baglilik Yaklagimi2

Tutumsal baglilikla ilgili yaklagimlarin duygusal, rasyonel, ahlaki bir nitelik tagimasi ortak
yonleridir. Tutumsal bagliiga ydnelik yaklagimlarin en dnem tasiyanlari Kanter, O'Reilly,
Etzion ve Chatman, Penley ve Gould, Allen ve Meyer araciligiyla ortaya koyulan yaklasim
turleridir. Tutumsal anlayis bakimindan orgutsel anlamda baghlik kavrami ele alindiginda,
Etizoni ahlaki yonden bagliligi, hesaba dayanan baglligi ve yabancilastiran baghhg: ele
almigtir. Kanter ise devam baglihgi, kenetlenme bagliigi ve kontrol baghligi basliklarina
deginmigtir. O’Reilly veChatman ise uyum baglihgi, i¢csellestirme baghligi ve ézdeslesme
baghgi seklinde siniflandirma saglamistir. Son olarak Allen ve Meyer de duygusal baglilik,

devam baglilig1 ve normatif baglilik olarak gruglandirma saglamistir.?’

Kanter’in Yaklasimi

Orgitsel baglilik, personellerin sahip oldugu enerjiyi ve icten bagliliklarini sosyal
anlamda sisteme vermeyi arzu etmeleri, arzu ve gerekliliklerini giderecek sosyal iligkiler ile
sahsiyetlerini birlestirmeleridir. Orgutlerin, sosyal bir sistem olarak bazi arzu, gereklilik ve

beklentileri bulunmaktadir. Personel bu beklentileri, 6rgute pozitif tutumlar sergileyerek, érgite

205 Bolat O. inci ve Bolat Tamer, Otel isletmelerinde 6rgiitsel bagllik ve érgiitsel vatandaslik davranisi iligkisi.
Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2008, 11(19), 77.

206 Meyer P. John and Allen J. Natalie, A three-component conceptualization of organizational commitment.
Human Resource Management Review, 1991, 1(1), 63.

207 Bolat ve Bolat, a.g.e., 2008, s. 77.
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sadik kalarak ve kendilerini 6rgitle bitlinleserek gergeklestirmektedir. Sosyal sistem de kisilik
sistemi bagliligi meydana getirmektedir. Sosyal sistemlerde bireyler baghliklarini sosyal
kontrol, gruplarin birlik icerisinde olmasi ve sistemin surekli olmasi seklinde U¢ esas konudan
olusmaktadir. Kisiligin sistemi de biligsel, normatif ve duygusal tutumlardan olusmaktadir.
Calisanlara orgut yoluyla dayatilan davranigsal isteklerin farkli baglhk cegitlerinin ortaya
¢cilkmasina neden oldugu ileri sOrlilmektedir. Kanter'in yaklagsiminda ¢ cesit baghlik
bulunmaktadir. Bu baghhk turleri: Devam baglihgi, kenetlenme bagliigi ve kontrol
baglihgidir.208

Burada bahsedilen devam bagliligi, bireyin orgutteki varligini strekli hale getirerek 6rgut
icerisinde yer almasi ve orgutun surekliligi icin dzverili davranmasidir. Baska bir ifade ile, 6rgut
Uyesinin drgltin kaliciigini saglamlastirmaya kendini adamasi olarak agiklanmistir. Uyelerin
orgutlerine yaptiklar kisisel yatirnmlar ve fedakarliklar nedeniyle 6rgitten ayrilmalari zor ve
maliyetli bir karardir. Devam baglihgi, Gyenin érgltten ayriimasinin maliyeti, 6rglitte kalmasinin
maliyetinden daha bulyiik oldugunda gerceklesmektedir. Uye, &rgltl icin ayriimasini
zorlastiracak kisisel fedakarliklar yaptigindan Gyeligini sirdirmek durumunda kalmaktadir.

Kenetleme baghligi, érgut Gyelerinin érgltte yer alan sosyal iliskilere baglanma olarak
belirtilmistir. Bu baglilik, Kisinin bir grup icerisinde yer alan Kigilere ve bu kigiler arasindaki
iliskilere duydugu bagliligi ifade etmekte olup gruba karsi olumlu duygular icermektedir. Grup
Uyelerinin iliskide bulunmasi, birbiriyle ilgilenmesi, dayanismasi ve gruba ait oldugunu
hissetmesi duygusal tatmin saglayarak kenetlenme baghhgdini olusturmaktadir. Kenetlenme
badliligi olan gruplarda, grup birligi ve grup bilinci olusmasi ve grup i¢i ¢catismanin az
bulunmasi beklenmektedir. Kenetlenmeyi kolaylastirmak amaciyla Uniforma ve rozet gibi
simge kullanimi, yeni Gyelerin gruba tanitiimasi, kurulus kutlamalari ve ¢alisan oryantasyonu
gibi metotlar kullaniimaktadir. Bu metotlarla grup birligi saglanarak kenetlenme baghhgi
artinimaktadir.

Kontrol baghligi, Gyelerin davraniglarini drgutun istedigi yonde bigcimlendirmek amaciyla
orgut normlarina baglanmasi olarak tanimlanmaktadir. Kontrol baghliginda érgtt ve grup
Uyeleri yéneticinin emir ve kurallarini devam ettirmektedir. Bu baghlik, tyeler érgitliin amag,
norm ve deg@erlerini dogru tutumlar agisindan dnem tasiyan bir yol gosterici oldugunu inanmasi

durumunda meydana gelmektedir.?%®

Etzioni’nin Yaklasimi

Orgiitiin (yeler Ustindeki glcln, Gyenin orgit ile yakinlasmasindan ileri geldigini

savunmaktadir. Etzioni orgutsel anlamda baghhk kavrami, o orgute uye olan Kisilerin

208 Kanter, a.g.e., 1968, s. 500.
209 Kanter, a.g.e., 1968, s. 501.

37



birbirlerine yakin olmalari bakimindan ahlaki yakinlasma, c¢ikarci ve yabancilagtiran
yakinlasma olacak sekilde siniflandirmigtir.

Orgitsel baglihgi, Gyelerin érgit ile yakinlagsmalari agisindan ahlaki yakinlasma, gikarci
yakinlagsma ve yabancilastirici yakinlasma olmak lizere lige ayirmaktadir.?°

Ahlaki yakinlagma diger anlamiyla moral baglilik, érgut degerlerinin, normlarinin ve
hedeflerinin ¢alisan tarafindan igsellestiriimesi ve otorite ile 6zdeslesmesi temeline
dayanmakta ve 6rgiite olumlu ve yogun yénelisi icermektedir. Uyeler érgiit icin faydall
hedeflere yoneldiklerinde érglte daha ¢ok badlanmaktadirlar.

Cikarci yakinlagsma diger anlamiyla hesapci baglilik, érgit ile Gyeleri arasinda karsilikh
kazanimlar bulunmakta ve alig-veris iliskisine dayanmaktadir. Ahlaki yakinlagsmaya gore
cikarci yakinlasmada daha az yogun bir iliski bulunmaktadir. Uyeler baglilik seviyelerini, érgiite
saglayacaklari katkilari karsiliginda elde edecekleri Ucret ve 6dullere gore ayarlamaktadir.

Yabancilastirici yakinlasma, c¢alisan davranislarinin ciddi bigimde sinirlandigi
durumlarda ortaya cikmakta ve oOrgute yonelik olumsuz bir egilimi anlatmaktadir. Bu
yakinlasmada, calisan psikolojik yonden orgute badlilik hissetmemesine karsin Uyeligini

surdirmektedir.?!!

O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

Orgltsel baghlik, 6rgit ve bireylerin psikolojik bagi seklinde ile agiklanmaktadir.
Ozdeslesme, bireyin érgite psikolojik olarak baglanmasini saglayan énemli mekanizmadir.
Birey, orgutun hedeflerini, degerlerini, normlarini kabul etmekte ve bunlarla es paydada
bulugmaktadir. Orglitsel baglilik, bireyin 6rgiit 6zelliklerini ve bakis agisini kabul ederek
kendine uyarlama seviyesini gostermektedir. Arastirmacilar yaklagimlarinda érgutsel baglihgs;
Ozdeslesme, uyum ve igsellestirme bagliligi olacak sekilde U¢ boyutta incelemislerdir.?'2

Uyum baglhhginda, érgut Gyelerinin bagli olmasinin ve bu yénde goésterdikleri davranis
ve tutumlarin esas amaci belirli 6dilleri kazanmak ve belirli cezalari yok etmektir. Bu boyutta
bagdlilik, paylasiimis degerlerin aksine, bazi ddllleri kazanabilmek igin igin ortaya ¢gikmaktadir.
Uyum boyutunda, 6diliin gekiciligi ve cezanin iticiligi onemlidir.?** Uyum bagliliginda, tyeler

odal maliyet degerlendirmesi yapmakta ve aragsal algilara yonelmektedir.?4

210 Refik Balay, Ozel ve Resmi Liselerde Yonetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel Baghhg:: Ankara ili Ornegi.
Doktora Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara. 2000.

211 Balay, a.g.e., 2000, s. 16.

212 O'Reilly A. Charles. and Chatman, Jennifer. Organizational commitment and psychological attachment: The
effects of compliance, identification, and internalization on prosocial behavior. Journal of Applied Psychology,
1986, 71(3), 493.

213 gemra Giiney, Yonetim ve organizasyon. (ikinci Baski) Ankara: Nobel Yayin Dagitim. 2001.

214 Balay, a.g.e., 2000, s. 18.
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Ozdeslesme baghhigi, érgit tyeleri arasinda tatmin edici iligkiler kurulmasi ve iliskiyi
devam ettirmek igin olusmaktadir. Uyenin diger 6rgit tyeleri ile yakin iliskide bulunarak érgiit
tyeligini devam ettirme istegine dayanmaktadir. Uye, tutum ve davranislariyla kendini
gostermek ve doyum elde edebilmek icin diger Gyelerle iliski kuruldugunda ve o6rgatin
hedeflerini ve sahip oldugu degerlerini kabul ettiginde 6zdeslesme ortaya ¢ikmaktadir. Béylece
Uye, érgutin bir pargasi oldugu icin gururlanmakta ve diger Uyelerin etki ettigi konusuna kabul
gostererek tatmin edici iliski saglamaktir.2%®

icsellestirme baglihgi, kisinin ve 6rgitin degerleri arasindaki uyuma dayanmaktadir.
Baglilik, kisinin davranis ve tutumlarini 6rgitin degerleri ve 6rgltte yer alan diger Gyelerin
degerler sistemiyle uyumlastirmasi ve o6rgit degerlerini benimsemesi durumunda ortaya

cikmaktadir.21®

Allen ve Meyer’in Yaklasimi

Orgitsel baghhgi, calisanlarin o6rgit Uyeliklerini devamhligini saglama istegi ve
zorunlulugu iceren psikolojik bir yapi olarak tanimlanmaktadir. Bu yaklasimda baglilik,
duygusal baglihk, devam baghligi ve normatif bagllik olarak U¢ baslikta ele alinmaktadir.
Duygusal anlamda bagllik, ¢calisanin érgute Gye olmaktan memnun olmasi ve 6rgut icinde
bulunmasi ve érgut ile is birligi yapma derecesi ile ilgilidir. Duygusal bagliligi bulunan ¢alisanin
orgat udyeligini devam ettirme istegi bulunmaktadir. Devam baghligi, ¢alisanin o6rgitten
ayrilmasi halinde kaybedecegi faydalar ya da katlanacagi maliyetlere dayali olarak érgute
bagl kalmasi ile agiklanmaktadir. Normatif baghlik, ¢alisanin érgut tyeligini surdirmesi ahlaki
bir yikimlilik duygusu tasimasindan kaynaklanmaktadir. Normatif baglihgi bulunan calisan
orgute karsilik verme gereksinimi, borgluluk duygusu, sorumluluk bilinci tagimasi ve drgitsel

sosyalizasyon nedeniyle 6rglitte kalmaya devam etmektedir.?’

215 Gliney, a.g.e., 2001, s. 139.
216 Balay, a.g.e., 2000, s. 18.
217 Meyer ve Allen, a.g.e., 1991, s. 61.
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Orgiitsel baghlik iligkilidir;
elis tatmini
ols gerekleri

sMesleki baghhk

I

I)uygus_ali !Z}Hgllllglrtf arka plam Duygusal isten aynlma niyeti ve
» !uslsel dzellikler > baghiik Perscmel devir b
» [5 tecriibesi ‘
Devam baghhimin arka plam — Is davraniglan {izerine
e Kisisel dzellikler | Devam * Devam
» Alternatifler " baghhg » Orgiitsel vatandashk
s Yatinmlar davramsglan
¢ Performans

Normatif baghhfin arka plam

» Kisisel dzellikler Normatif 4 Cahsanin saghg ve
. %nsyallcsmc tecriibeleri > baghlik Refahi
o Orgiitsel yatinmlar

Sekil 3. Ug Bilesenli Orglit Baghlik Modeli?*8

Ug ana unsura sahip olan 6érgit baghlik modeli Sekil 3'de agiklanmaktadir. Ug bilesenli
modelde, is davraniglari ile yiksek seviyede olumlu yonde iligki duygusal bagllik kavraminda
bulunmakta ve ardindan normatif baglilik gelmektedir. Devam bagliiginin is davraniglari ile
iliskisi bulunmamakta veya negatif iliskisi bulunmaktadir. Baglhhdin G¢ boyutunda personel
devir hizi ile negatif iligkisi bulunmaktadir. Devam, o6rgltsel vatandaslik davraniglari ve
performans gibi is davranislarinda bahsedilen ¢ boyutun farkli oranlarda pozitif veya negatif
iliskisi vardir.?19

Belirtilen bu U¢ ana unsurun sahip oldugu ortak 6zellik, personel ve 6rgutin, ¢alisanin
orgut uyeligini sona erdirme ihtimalini diguren bir bag kurmasina neden olmasidir. Duygusal
baglhk, calisanlarin kendi istedikleri icin gerceklesmekte, Devam baghhdr menfaatler
baglanmayi gerekli kildigi igin ortaya ¢ikmakta ve normatif baglilik ahlaki nedenlerle
olugsmaktadir. Goérlldigu gibi, galisan ve orgut arasindaki bagin 6zellikleri baghhk tiriine gore
degismektedir.??°

218 Meyer P. John, Stanley J. David, Herscovitch Lynne and Topolnytsky Laryssa, Affective, continuance, and
normative commitment to the organization: A meta-analysis of antecedents, correlates, and consequences.
Journal of Vocational Behavior, 2002, 61(1), 22.

219 Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, a.g.e., 2002, s. 21.

220 Meyer ve Allen, a.g.e., 1991, s. 61-89.
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Duyqgusal Baglilik

Duygusal bagllik, érgite bulunan c¢alisanlarin duygular bakimindan segim yaptiklari
konular ile 6rgitte var olma istegi seklinde belirtiimektedir. Calisanin érgutu ile etkilesim icinde
oldugu, orgut ile 6zdeslestirdigi ve drgutin Gyesi olmaktan mutluluk duydugu durumlari ifade
etmektedir. Duygusal bagllik, c¢alisanin bulunduklari &érgutiin  hedeflerini, degerlerini
benimseme, drgutteki kariyerine devam etme ve 6rgitin ¢alisandan bekledidi ¢calismayi ve
gayreti gostermeye istekli olunmasi olarak agiklanmaktadir.??!

Duygusal baglilik, érgutsel hedef ve amaglarinin, stratejileri, politikalari, kurallari, ilkeleri,
deger ve normlarinin calisan tarafindan benimsenmesi, onlari i¢sellestirmesi, 6rgutin
faaliyetlerini, islemlerini igtenlikle desteklemesi ve c¢alisanin kimligini 6rgit kimligi ile es
paydada bulusturmasi durumlarinda ortaya cikmaktadir. Duygusal bagliidi olusturan temel
unsurlar: galisanin érgutin vizyonu, misyonu ve stratejilerini ve kaltarinu paylasmasi; érgute
ve oOrgut yoneticisine saygl ve sevgi duymasi, inanmasidir. Duygusal baghhigi bulunan
calisanlar 6rgutu cevre, toplum ve kendileri igin hizmet edilmesi, yuceltiimesi gereken temel bir
varlik olarak gérmektedir. Calisanlar orguit yoneticilerini de karizmatik bir otorite olarak
benimsemektedir.?

Orguitsel bagllik tirlerinin en arzu edilen boyutu duygusal baghliktir. Orgiitii géniilden
benimseyen, orgutin hedef ve degerlerine sadik bir destekleyicisi olma duygusuna sahip
calisanlarin olusturulmasi orgit yonetiminin istedigi 6nemli bir davranis seklidir.?>® Yiksek
duygusal baghhigi bulunan g¢alisanlar, ekonomik sebepleri g6z éniinde bulundurmadan érgitin
amag ve degerlerine uygun davranislar gostermekte ve drgut misyonunu gergeklestirmesine
yardimci olmaya istekli olmaktadir. Bahsedilen davraniglar hem c¢alisanlarin hem de 6rgatin
performansina katki saglamaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin érgitiin basarisini kendi basarisi,
orgitiin basarisizhigini kendi sorumlulugu olarak diisinmesine olanak vermektedir.?2*

Duygusal baglligi gelistiren faktérler kisisel dzellikleri, 6rgit yapisi ve is tecribeleri
olarak belirtilmistir. is yasantisi, ¢alisanin is roliinde ve érgiitte kendini rahat hissetmesini
saglayan psikolojik ihtiyaglari karsilamaktadir.??®> Duygusal baglilik faktorlerini isin ne kadar
cezbedici oldugu, rollerin netligi, amalarin netligi, amacglarin ne derece guc¢ oldugu,
Onerilere aciklik, calisanlarin birbiriyle uyumu, 6rgite duyulan guven, esitlik, kisiye 6nem,
geri bildirim ve katilim olarak genisletilebilir. Bahsedilen faktorler asagida sirasiyla

aciklanmaktadir.?2¢

221 Allen ve Mayer, a.g.e., 1990, s. 2.

222 Eren, a.g.e., 2010, s. 556-557.

223 Eren, a.g.e., 2010, s. 556-557.

224p Can Baysal ve Mahmut Paksoy, Meslege ve 6rgite bagliigin gok yonli incelenmesinde Meyer-Allen modeli.
iU igletme Fakiiltesi Dergisi, 1990, 28(1), 10.

225 Meyer ve Allen, a.g.e., 1991, s. 69-70.

226 Allen ve Mayer, a.g.e., 1990, s. 17-18.

41



eisin cazibesi: Orgiit icerisinde yer alan personele verilen gérebin cogunlukla
heyecan verici ve cazibeli olmasi,

¢ Rol ac¢ikligi: Calisan kisiden ne beklendiginin net bir sekilde ifade edilmesi,

e Amag acikhdi: Personelin 6rgit icerisinde aldigi gdrevlerinin amaglari hakkinda
acik bir anlayisinin bulunmasi,

¢ Amagc guclugiu: Calisan kisiden gorevinin gerekliliklerini yerine getirmesinin hususi
olarak istenmesi,

e Onerilere acikhk: Yénetim ekibinin, érgutteki personelden getirilen énerileri g6z
onutnde bulundurmasi,

e Calisanlar arasinda uyum: Orgltteki personelin birbiriyle i¢cten ve yakin iligkilerde
bulunmasi,

e Orgitsel guvenirlik: Personelin, 6rgut tarafindan verilen sbézlerim yerine
getirecegine igtenlikle inanmasi,

¢ Esitlik: Personelin timdnin esit olmasi, haklarini alabilmeleri,

e Bireye 6nem: Calisanin yaptigi isin 6rgut hedeflerine 6nemli dizeyde katki
sagladigina yonelik inanglarin artisini desteklemek,

e Geri besleme: Calisan kisilere gerceklestirdikleri performans hakkinda devaml
bilgi saglamak,

e Katilim: Personelin kendi islerine ve performanslarina iliskin kararlara katilmasini

saglamaktir.

Devam Baglihgi

Devam baglihgi, ¢calisanin 6érgitten ayrilmasi durumunda olusan maliyetler nedeniyle
bulunduklari érgitte kalma zorunlulugu hissetmesi olarak tanimlanmaktadir. Orgitten ayriima
maliyetleri iki farkl bicimde gerceklesmektedir. Bu maliyetler: ¢alisanlarin 6rgitte calistiklar
stire boyunca elde ettikleri bireysel yatirimlari kaybetmeleri ve istihdam olanaklarinin sinirh
olmasidir. Calisilan sire uzadik¢a feda edilecek bireysel yatirimlar (kideme dayali oédiller,
tesvik edici dduller, emeklilik planina yapilan katkilar) o derecede artmaktadir. Calisanlarin
kendilerine uygun is segeneklerinin az olduguna inandiklarinda, bulunduklari 6rgute olan
bagliliklar ylikselmektedir.?’

Devam baglihgi, ¢calisanlarin orgutten elde ettikleri maddi ve psiko-sosyal gikarlara bagli
olarak olugmaktadir. Caliganlar 6rgit ve 6rgutin amaglari igin faaliyetlere katki saglarken

orgutten maddi bakimdan maas, prim, ikramiye, unvan, statu gibi olanaklari elde etmekte ve

227 Allen ve Meyer, a.g.e., 1990, s. 4.

42



psikolojik ve sosyolojik bakimdan islerini yaparken hissettikleri kabul gérme, basarma
duygusu, is cevresinde edinilen arkadaglar, is digi yasamda isin kazandirdidi prestij gibi
unsurlarin sagladigi manevi tatmin olanaklarina sahip olmaktadir. Calisanlar, drgutten
herhangi bir nedenden 6turta ayrilmalari halinde, maddi ve manevi kazanimlari kaybedilecegi
duslincesiyle 6rglte daha glicli baglanmaktadir.??8

Devam baglliginin ortaya ¢ikmasina sebebiyet veren kigsisel ve 6rglte dayall unsurlar
vardir. Devam bagliigina etki eden unsurlar asagida agiklanmaktadir.??

¢ Yetenekler: Calisanlarin su an goérev aldigi 6rgutte elde ettigi beceri ve tecriibelerin ne
kadarini farkli 6rgutler igerisinde de galisana fayda getirebilecegi ve bu tecrube ve yeteneklerin
ne dizeyde baska 6rgutlere aktarabilecedi diisliincesi,

¢ Egitim: Calisanlarin aldigi bigimsel egitimin, su an goérev yaptigi érgut icerisinde ve bu
orgute benzeyen yerler haricinde ¢alisana fala yarar saglamayacagi endisesi,

e Yer degistirmek: Calisanin 6rgit Gyeligini sonlandirmasi halinde, baska bir yerlesim
alanina tasinmayi arzu etmemesi,

¢ Bireysel yatirim: Calisanin vakit ve gayretinin gogunlugunu gérev aldigi 6rgit icerisinde
gecirdigi icin kendini gelistirmeye yonelik yatirimlar yaptigina inanmasi,

o Emeklilik primi: Calisanin bulundugu 6rgut icerisinde devamlilik saglamasi halinde elde
edecegi emeklilik primini, érgut Gyeligini sonlandirmasi halinde yitirebilecedi disincesi,

o Toplum: Calisan kisinin hayat stirdigu yerde uzun sidredir yasiyor olmasi,

e Secgenekler: Calisanlarin 6rgut tyeligini sonlandirmasi yerine getirdigi isie benzer ya

da daha iyi igleri bagka bir yerde bulabilmesinin gli¢ olduguna inanmasi.2°

Normatif Bagllik

Normatif baghlik, ¢alisanin érgute baglh kalmasinin uygun olacagini belirten sosyallesme
tecrubelerinin sonucunda gelismekte ve orgut dyeligini sirdirmeyi dogru ve ahlaki olarak
belirten bir inanca dayal sorumluluk duygusu olarak tanimlanmaktadir.?! Calisanlar 6rgitiin
yillar boyunca kendilerine sagladigi kazanimlarin haricinde érgutte kalma konusunda ahlaki
bir baski hissetmektedir.?*2 Calisanlarin 6rgitte kalma konusunda hissettigi normatif baskilar,
¢alisanlarin orgute girmeden onceki (ailesel, kiltirel anlamda sosyallesme) ve o6rgltte

gecirdikleri zaman igerisindeki (6rgiitsel sosyallesme) yasantilardan kaynaklanmaktadir.?

228 Eren, a.g.e., 2010, s. 556.

229 Allen ve Meyer, a.g.e., 1990, s. 18.

230 Selen Dogan ve Selguk Kilig, Orgiitsel baglihgin saglanmasinda personel giiclendirmenin yeri ve dnemi.
Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2007, (29), 47.

231 Meyer P. John. and Allen J. Natalie. Testing the" side-bet theory" of organizational commitment: Some
methodological considerations. Journal of Applied Psychology, 1984, 69(3), 372-378.

232 Meyer ve Allen, a.g.e., 1991, s. 66-72.

233 Allen ve Meyer, a.g.e., 1990, s. 4.
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Normatif baghlik Gzerinde etkili olan unsurlar; ¢alisanin karakteri, sosyal sinifi, statis, gérev
algisi, kabullenmesi ve gorev algisi olarak agiklanmaktadir.23*

Normatif bagllik, ¢galisanin 6rgutin kendisine yaptigi yatirimlar ve harcamalar (staj veya
ise alim dncesinde saglanan egitim burslari, bireysel gelisim programlari iligkin harcamalar ve
diger karsiliksiz 6demeler) nedeniyle, érgite kargi yikimlu hissetmesidir. Bu durum, ¢alisani
orgutte kalmaya iliskin zorunluluk hissettirmekte ve c¢alisan normatif ydnden &rgite
baglanmaktadir. Bu baglilik dusuncesi, personelin orgute karsi borglarini yerine getirmesi ile
birlikte sonlanmaktadir.?%

Normatif baghlik, personelin icerisinde oldugu orgute baglhhgi Uzerine aldigi bir
yukumlalik yani gorev olarak anlamlandirmasi ve 6rgite bagli olmanin daha uygun olacagina
inanmasi neticesinde gerceklesmektedir. Normatif baglihk diger iki baglilik ¢esidinden bu
sekilde ayrismaktadir. Duygusal baghlik goénulli, istege bagh bir anlayis olarak
degerlendirilirken, normatif baglihdi etik bir zorunluluk olarak ele alinmakta ve sorumluluk
bilincini, deger yargisini kapsamaktadir.?%¢

Ozetle, Allen ve Meyer’in belirtilen bu ti¢ farkli boyutta inceledikleri érgiitsel baghhgin
ortak yonu, galisan kisinin orgutle bagini kesmesi olasiligini azaltici bir bag bulundurmasidir.
Bahsedilen ¢ baglihk boyutunda da c¢alisanlar 6rguat Gyeliklerini strdirmekte fakat orglte
devam nedenleri degismektedir. Duygusal baglilikta érgutteki varligini devam ettirée nedeni
istekten, devam bagliiginda ihtiyagtan ve normatif baglhlikta ise yukimlilikten

kaynaklanmaktadir.?*’

Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould, Etzioni’nin belirttigi G¢ farkli modeldeki yakinlagmayi érgutsel
anlamda baglhgin bir kavram haline gelmesi agisindan dogru bulmakta ancak bunlarin
literatlir kapsaminda gerektigi ilgi diizeyine ulasmadigini belirtmektedirler.?® Etzioni’nin
modelinden hareketle gelistirdikleri yaklagsimlarinda érgutsel baglilik agisindan ¢ temel
boyutu oldugunu agiklamaktadirlar. Bu boyutlar; ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirici bagliliktir.
Bu yaklasimlarinda Penley ve Gould Etzioni’den farkh olarak, boyutlar birbirinden bagimsiz
olarak incelemislerdir.?®® Ayrica, Etzioni 6rgltlerde yalnizca bir tane uyum igleyisinin ve buna

uygun olan baglilik boyutunun dogru ileri strerken, Penley ve Gould oérgtitler igerisinde

234 Meyer ve Allen, a.g.e., 1991, s. 72-77. ve Meyer ve Allen, a.g.e., 1997, s. 60-63.

235 Meyer ve Allen, a.g.e., 1991, s. 72.

236 Allen J. Natalie. Examining organizational commitment in China. Journal of Vocational Behavior, 2003,
62(3), 513.

237 Obeng K. and Ugboro I. Organizational commitment among public transit employees: An assessment study.
Journal of the Transportation Research Forum, 2003, 57(2), 83.

238 penley E. Larry and Gould Sam, Etzioni's model of organizational involvement: A perspective for
understanding commitment to organizations. Journal of Organizational Behavior, 1988, 9(1), 43-59.

239 penley ve Gould, a.g.e., 1988, s. 43-59.
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birden fazla uyum isleyisinin ve baghlik boyutunun birlikte var olabilecegini
savunmuslardir.?4°

Ahlaki baglilik, dérgitsel amag¢ ve hedeflerin kabul gérmesi ve onlarla 6zdeglesmeye
dayanmaktadir. Ahlaki baghliga sahip ¢alisan, kendisini érglte igin feda etmekte, 6rgltin
basarisinda kendini yukumlu olarak gérmekte ve orgute destek saglamaktadir.

Cikarci bagllik, 6rgit ve ¢alisan arasindaki karsilikli aligveris iliskisine dayanmaktadir.
Calisanin oOrgute sagladigi katkilar ve ortaya koyduklari performans karsiliginda maddi
kazanglar (6dul, tesvik) beklentisinde olduklari fikri esas alinmaktadir. Bu nedenle, gikarci
bagdlilikta ¢calisan 6rgit belirlenen hedefleri gergeklestirmek icin bir vasita olarak gérmektedir.

Yabancilastirici baglihk, ¢alisanin bulundugu érgutiin diginda alternatif is olanaklarinin
olmadigi ve 6rgltin i¢ ¢cevresine etki etme ya da drgutin kontrolint saglama olanaginin var
olmadigi yonindeki algilamalarindan olusmaktadir. Calisan, o6rgit tarafindan saglanan
odullerin ve verilen cezalarin verimliligine ve performansina dayali olmadan rastgele verildigini

distndr.24

2.3.2. Davranigsal Baghhk

Davranigsal baglihk ile ilgili yaklagimlar sosyo-psikolojik bakis agisidan tlremistir.
Davranigsal baglihk konusunda calisma saglayan sosyal psikologlar, calisanin 6rgite
badliliginin sebebinin 6rgutin amag, hedef, faaliyet veya c¢alisana davraniglarindan
kaynaklanmadigini, baghligin c¢alisanin ge¢misteki davraniglari ile ilgili oldugunu ileri
slirmektedir. 24> Davranigsal baglilik, calisanlarin sahip oldugu tecriibe ve Orgiite uyum
gbsterme bigimlerine gore orgiite baglanma siirecini ifade eder.?*

Davranigsal baglilik, érgUtten ziyade galisanin davraniglari ile ilgili olup davraniglarla ilgili
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Davranissal baghlk slreci Sekil 4'de 6zetlenmektedir.?#* Caligsan
belli bir davranis gosterdikten sonra, birgok faktdr nedeniyle bu davranigini sirdirme egilimi
gOstermekte ve bir zaman sonra devam ettirdigi bu davranisa baglanmaktadir. Calisan
zamanla davranisina uyum saglayan ve kendisini hakh ¢ikartan davranislar sergilemektedir.

Bu tutumlar sayesinde davranisin tekrar edilme olasiligini yukari ¢ikartmaktadir.

240 penley ve Gould, a.g.e., 1988, s. 45-46.

241 penley ve Gould, a.g.e., 1988, s. 46-47.

242 Mowday, Peter ve Steers, a.g.e., 1982, s. 25.
243 [nce ve Giil, a.g.e., 2005, s. 48.

244 Meyer ve Allen, a.g.e., 1991, s. 63.
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Sekil 4. Davranissal Baglilik Yaklagimi4®

Becker ve Salancik’in literatlr igerisinde davranigsal baghlik kavramina iligkin

yaklasimlari yer almaktadir.

Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Becker, bir ¢galisanin 6rgit igerisinde oldugu sire zarfinda gdsterdigi emek, vakit, Ucret,
verdigi ¢caba, elde ettigi konum gibi degerlerin érgltle bagini kestikten sonra yitirecegine
inanmasi ve tum gabalarinin bosa gidecegi korkusuyla baglilik kavraminin meydana geldigini
ifade etmektedir.24

Yan bahis yaklagsimina gore, ¢alisan deger verdigi seyleri 6ne surerek, bir bakimabahis
icerisinde bulunarak o6rgut icin yatirrm saglamaktadir. Calisanin 6ne surdikleri ne kadar
degerliyse baglhk duygusu da o dlgude artis gostermektedir. Calisan kisinin yaptigi yatirimlari
zamanla g¢ogaldikga farkli is imkanlarinin cazibesi azalmaktadir.?4

Orgitsel baghlik, galisan kisinin yan bahislere girerek tutarlilik gésteren bir davranis
serisini, o davranis ile direk ilgisi bulunmayan menfaatleri ile birlestirmesidir.2*® Baglilik, galisan
kisinin tutarh davranig dizisi sona erdirdiginde, yitirecedi yatirnmlari disinerek bahsedilen
davranig serisini slrekli hale getirme yonelimindedir.?4°

Yan bahis yaklasiminda ¢aligsan bulundugu 6rgute duygusal olarak baglilik duymamakta,
yitireceklerini hesaba katarak o6rglte baglanmakta ve 6rgitte calismayi strdlirmektedir.
Calisanin davraniglarina baglihk gdstermesinin nedeni tutarli davraniglarda bulunmasidir.

Davraniglar tutarlilik icinde, eski zamandan beri gerceklestirilen birgok baska faaliyeti kapsiyor

245 Meyer ve Allen, a.g.e., 1991, s. 62.

246 Gokmen S. Iisletmeye Baghlik Anketini Tiirkgeye Uyarlama ve Gegerlik ve Giivenirlilik Katsayilarini
Belirleme Galigmasi. Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara. 1996.

247 Becker S. Howard. Notes on the concept of commitment. American journal of Sociology, 1960, 66(1), 35.
248 Becker, a.g.e., 1960, s. 32.

249 Meyer ve Allen, a.g.e., 1984, s. 372.
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olsalar bile nihayetinde ayni amaca hizmet etmektedirler. Calisan bu davraniglarini amaclarini
gergeklestirmede bir araci olarak distindikleri igin yineleme yonelimi gostermektedir.?*°

Bu yaklasimda baglilik kavraminin temelinde ekonomik sebepler yer almakta olup,
calisanin o6rgit ile bagini kesmesi durumunda parasal, sosyal ve psikolojik bakimindan
maliyetlerle karsilasmaktadir.??

Calisanlarin baghlik gostermesinde sebebiyet veren dort ayri yan bahis kaynaklari
vardir. Toplumun beklentileri, birokratik anlamda yapilan dizenlemeler, sosyal etkilesimler ve
sosyal roller olarak belirtiimistir.252

Toplumsal beklentiler: Calisan 6rgit disinda, ¢evresinde sosyal ve manevi yaptirimlari
bulunmaktadir. Caligan toplumun beklentileri nedeniyle davranigsal anlamda kisitlar koyan
bazi yan bahislere girebilir. Toplum baskisiyla ilgili bir érnek vermek gerekirse devaml is
degisikligi yapan kisiler toplumda gtiven duyulan kisiler degillerdir.

Burokratik diizenlemeler: Calisan emekli ayligina iliskin birokratik dizenleme nedeniyle
bir yan bahis yapmaktadir. Calisan, ¢calistigi slire boyunca elde ettigi her ay maasindan kesilen
birikmis emekli ayligi kesintilerini isten ayrilmasi durumunda hak ettigi bu parayi kaybetmekte
ve emekli maagsi alamamaktadir.

Sosyal etkilesimler: Calisan cevresiyle olan iliskilerde kendisi hakkinda dustincelerin
olusmasini saglar ve olumlu olduguna inandigi bu dasuncelerin degismemesi igin ona uyumlu
davraniglar gostermek durumunda kalir. Sézline guvenilir bir kisi olarak bilinen calisan, bu
dusincenin kaybolmamasi igin durust davranmaya baglilik gostermesi drnek verilebilir.

Sosyal roller: Toplumsal beklentiler, blrokratik dizenlemeler ve sosyal etkilesimlerin
neden oldugu kazanimlar icin gdsterilen davraniglar, ¢alisan da aliskanliga dénismus ve o
davraniglara uyum gdstermis olmasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla c¢alisan, sosyal
acidan sahip oldugu roliin gerektirdigi seyleri yapma aliskanhgi edindiginden farkh roller igin

uyumlu olamamaktadir.

Salancik’in Yaklasimi

Baglilik, bireyin gosterdigi davranis ve ve davraniglari kanaliyla aktivitelerini ve 6rgatine
karsi duydugu ilgiyi kuvvetlendiren duglincelere baglanma halidir.2%2

Bireyler tutum ve davranislari arasindaki tutarliliyi koruma egilimine sahiptir. Bireyler
tutumlari ile davraniglari arasinda uyumsuzluk meydana geldiginde gerilim hissetmekte ve

tutarsiz tutumlar ve tavirlar kisiler nezdinde ne derecede onemli ise gerilimin o kadar artacagi

250 Becker, a.g.e., 1960, s. 32-33.

251 Mayer C. Roger. and Schoorman F. David. Predicting participation and production outcomes through a two-
dimensional model of organizational commitment. Academy of Management Journal, 1992, 35(3), 671-684.
252 Becker, a.g.e., 1960, s. 36-38.

253 Mowday, Porter ve Steers, a.g.e., 1982, s. 25.
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beklenmektedir. Bdylece birey, gerilimi distirmek amaciyla tutarsiz tutum ve davraniglarindan
birini 6biriine uygun olacak bigimde degistirmektedir.?>

Davranisa yonelik baglhhdin meydana gelmesi igin, 6rglit ve galisan arasindaki iligkiyi
gosteren psikolojik halin, davranisi siirdirme arzusu igermesi gerekmektedir. 2> Bireyin
davraniglarinin birtakim 6zellikleri davranisa olan baglihgi etkilemektedir. Agik, kesin, iptal
edilemeyen, baskalari yaninda gerceklesen ve gonulli yapilan davraniglarda baghlik
artmaktadir. Ornegin, calisanin agikga belirtilen is sézlesmesi yaptiginda, bu tercihini

yadsiyamayacagindan tercihine bagliligi artacaktir.?>

2.3.3. Coklu Baghhk

Coklu baghhk yaklasiminda, érgutte yer alan cesitli unsurlarin, cesitli diizeylerde bagllik
cesitlerinin olusmasina neden olacagi duslincesi yer almaktadir. Coklu baglilik, tutumsal
baghligin gelistirilmesi ile ortaya cikmistir. Oteki baglilik yaklagsimlarin kapsaminda érgit,
standart bir calisan bakimindan baglilik saglayan degisiklik géstermemis tek bir parca varligi
sembolize ettigi savunulmaktadir. Coklu baglilikta 6rgitin tek ve benzesik tirden bir bitin
olmadigi tersine, hepsinin ayri ayri ¢esitli gayeler ve degerler setinin bulundugu birlesmesini
kapsadigi belirtiimektedir.2”

Coklu baghlik, 6rgutt olusturan farkh i¢ ve dig 6gelerinin ¢oklu bagliliklarinin bir butuni
olarak meydana gelmektedir. Calisanlar, érgltte idarecilerine, is yerindeki arkadaslarina,
referans gruplarina; érgit disinda tedarikgilere, musterilere, sendikalara, meslek odalarina ve
topluma gore farklh baghliklar gelistirmektedir.?>® Calisanlarin deneyimledigi goklu bagliliklar ve

bagliligin kaynaklari Sekil 5'de 6zetlenmektedir.

254 Sears O. David, Replau L. Anne, Freedman L. Jonathan. ve Taylor E. Shelley. Social psychology. (6th
Edition) New Jersey: Prentice Hall Inc. 1988.

255 Meyer ve Allen, a.g.e., 1991, 65-66.

256 O'Reilly A. Charles. and Caldwell F. David. The commitment and job tenure of new employees: Some
evidence of postdecisional justification. Administrative Science Quarterly, 1981, 600.

257 Reichers A. Emeld, A review and reconceptualization of organizational commitment. Academy of
Management Review, 1985, 10(3), 469-470.

258 Becker E. Thomas, Billings S. Robert, Eveleth M. Daniel, and Gilbert L. Nicole. Foci and bases of employee
commitment: Implications for job performance. Academy of Management Journal, 1996, 39(2), 465.
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Sekil 5. Coklu Baghhk?®®

2.4. Orgiitsel Baglihgin Sonuglari

Orgltsel bagliik, bu baghligin seviyesine goére pozitf ya da negatif sonuglar
verebigmektedir. Baglilik ile motivasyon, is doyumu, karar alma eylemlerine katilma ve
orgutteki varligini stirdlirme istegi ile pozitif ydnde, is degistirme ve ise devam etmeme negatif
yonde iligkilidir.2%° Bagliigin orgt Gyeliginden ayriima ile az diizeyde iliskisi bulunurken kot
performans, devamsizhdin artis gostermesi davranislariyla yulksek seviyede iligkisi
bulunmaktadir.?5!

Orgutsel bagligin sonuglarindan bu ¢alismada; performans, is giicii devir orani ve ise

devamsizlik basliklarina deginilecektir.

2.4.1. Orgiitsel Baglilik ve Performans

Performans, c¢alisan kisinin drgutin hedeflerine katki sagladigi davranislar olarak

tanimlanmaktadir. Performans, 6élgllmesi zor bir sire¢ olmakla birlikte, farkli yéntemlerle

2% Reichers, a.g.e., 1985, s. 472,
260 Becker Billings, Eveleth ve Gilbert, 1996, 465-466.
261 Balay, a.g.e., 2000b, s. 83.
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Olcllebilmektedir. Bu yéntemler, nesnel élcimler kullanilarak degerlendirmeler, yoneticilerin,
calisma arkadaslarinin ve galisanin kendini algiladigi degerlendirmelerdir.262

Orgiitsel bagliigin ortaya koyulan performansla iligkisi ile ilgili olarak yapilan
arastirmalarda ulasilan datalarin birgogunda o6rgutsel baghligin performans ile anlamli bir
iliskiye sahip oldugu goésterilmistir. Diger calismalarda ise kuvvetli olmayan, anlamsiz iligkiler
oldugu gozlemlenmigtir. Gergeklestirilen bir arastirma dahilinde orgutsel bagliigin
performansla anlamh dizeyde bir iligki igerisinde oldugu ve yluksek baghhidr bulunan
calisanlarin daha yiiksek performans gosterdikleri ifade edilmistir.?6® Diger bir arastirmada
orgutsel baglihdin performansla olan iligkisinin kuvvetsiz oldugu belirtimekte ve bunun
nedenleri ekonomik sartlara, beklentilere ve ailevi zorunluluklara dayandirmaktadir. Parasal
beklentilerin disuk seviyede kalmasi orgutsel bagliigin performansla olan iliskisine pozitif
yonde etki saglarken parasal beklentilerin ylksekligi, iki kavram arasindaki iliskiyi negatif
yonde etkilemektedir.?5* Farkl bir aragstirmada, davranisin baglihigin gostergesi oldugunu ileri
suren Salancik, hedeflere ulasmanin zorlagsmasi halinde baglilikta belirgin bir bicimde
azalmanin olustugunu, bunun sonucunda da performansta azalma goéruldigini ortaya
cikarmistir.2®> Bagka bir arastirmada, kendi istedikleri veya sorumlu hissettikleri icin orgltte
kalan calisanlarin performansinin yiksek oldugu ve alternatif is olanaklarinin az olmasi veya
orgutten ayrilma maliyetinin yiksek olmasindan kaynaklanan sebeplerle 6rgutte devam eden
calisanlarin performansinin yiksek olmadigi sonucuna ulasiimistir. Bu arastirmada,
performansin duygusal ve normatif baghlikla ile pozitif iliskisi bulunurken, devam baglihgi ile

negatif iligkili oldugu belirlenmistir.25¢

2.4.2. Orgiitsel Baglilik ve ise Devamsizlik

Calisan mazeret bildirmeden ya da gecerli bir mazeret sunmadan 6érgitten kendini
uzaklagtirarak ise devamsizlik yapabilmektedir.?®” Orgiitsel baglilik diizeyi Uist seviyede olan
personelin ise devamsizliklari, baghhk dizeyi az olan galisanlarla karsilastirildiginda énemli

seviyede az oldugu tespit edilmistir.268

262\Wu J., and Liu A. A study on the relationship between organizational commitment and task performance in
Chinese construction firms. In 22nd Annual ARCOM Conference, 2006, 208.

263 Shore M. Lynn. and Martin J. Harry. Job satisfaction and organizational commitment in relation to work
performance and turnover intentions. Human Relations, 1989, 42(7), 633.

264 Gundogan, a.g.e., 2009, s. 61.

265 Balay, a.g.e., 2000b, s. 138-139.

266 Meyer Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, a.g.e., 2002, s. 36.

267 Faruk Sahin, Ise devamsizligin nedenleri, sonuglari ve érgiitler icin 6nemi. Nigde Universitesi liIBF Dergisi,
2011, 4(1), 25.

268 Mathieu ve Zajac, a.g.e., 1990, s. 184.
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Yapilan bir arastirmada, yas olarak daha geng, daha az kidemi bulunan, daha az egitime
sahip, evli ve kadin galisanlarda devamsizligin daha yiiksek bulundugunu belirtmistir.2%® Diger
bir calismada, duygusal baglilik ile ise devamsizlik arasinda negatif iliski oldugu belirtilmigtir.27°
Genel olarak literatlrde, drgute ylksek seviyede bagllik olusturmus ¢alisanlarin devamsizlik

seviyelerinin dlsik olacagi varsayllmaktadir.?

2.4.3. Orgiitsel Baglilik ve isgiicii Devir Orani

Bir orgut icerisinde calisan kisilerin orgut ile bagini kesme ve o6rgitteki devamliligini
saglama hareketleri, isglicii devir orani olarak tanimlanmistir. isgiicii devir oraninin st
seviyede olmasi, érgutler icin hayli maliyetlidir. Orgltle bagini kesen calisanlardan spnra
onlarin yerine galismaya baslayan calisanlar igin yapilan ise alim ve egitim harcamalar érgute
ek maliyet getirmektedir. Bu ylizden, orgtler, bu oranin diigiik olmasini istemektedirler.2’2

Orglitsel baghligin en cok beklenen sonucu, calisanlarin isten ayrilma niyetinin azalmasi
ve dolayli olarak isgiici devir oraninin diismesidir. Orgltsel baghhid: diisiik olan calisanlarin
drgit Gyeligini sonlandirma istekleri daha ¢ok olmaktadir.?”® Orgiitsel baglilik seviyesi yiiksek
calisanlarin drgutte kalmayi istemekte ve o6rgitin menfaatlerini koruyarak c¢alismalarini
surdirmeleri beklenmektedir. Yapilan arastirmada, isglci devir oraninin érgutsel baglilikla
olan iligkisinde istatistiksel olarak negatif bir iliskide olduklari ortaya konulmustur.?’* Baska bir
arastirmada, duygusal baghliga sahip ¢alisanin érgitten ayrilma oranin disik oldugu ortaya
cikmistir. Buna ek olarak, isglcu devir oraninin duygusal baghlik ile ters yonli bir iligkisi

bulunurken, isglci devir oraninin normatif ve devam baglihgi ile bir iligkisi bulunmamistir.2”®

2.5. Personel Giiglendirme ile Orgiitsel Baglihk Arasindaki iligki

Personelin  guglendirilmesi, o6rgutsel bagliigin olusturulmasi konusunda 6nem

tasimaktadir. Personel guglendiriimesi c¢alisanlarin 6rgitin yararina c¢alismalarina ve

269 Tsui S. Anne, Egan D. Terri. and O'Reilly A. Charles. Being different: Relational demography and
organizational attachment. Administrative Science Quarterly, 1992, 555.

270 Meyer Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, a.g.e., 2002, s. 36.

271 [nce ve Giil, a.g.e., 2005.

212 Muharrem Tuna. Personel devir orani analizi: ankarada yer alan yildizli otel igletmelerinde bir uygulama.
Anatolia: Turizm Arastirmalan Dergisi, 2007, 18(1), 45.

273 Mowday Porter ve Steers, a.g.e., 1982, s. 38.

274 Mathieu ve Zajac, a.g.e., 1990, s. 184.

275 Beem D. Paul, The Relation Between Direct Participation, Organizational Commitment And Turnover: A Test
Of The Mediating Role Of Organizational Justice And Leader-Member Exchange, Master's Thesis, University of
Twente, Enschede Holland. 2007.
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yeteneklerini gelistirmelerine olanak saglamaktadir. Glglendirme galisanlarin drgite katilmini
saglayarak ortak bir hedefe yoneltmekte ve orgiitsel hedeflere baghlik olusturmaktadir.?’®

Guglendirilen galisanlar érgatlerini anlamli bir bigcimde etkileyeceklerini disiinmekte ve
kendilerini daha becerikli hissetmekte bunun sonucu olarak ¢aliganlarin érgutlerine baglihgi
artmaktadir.?’” Guglendirilen calisanlarda ylksek derecede esneklik, karar verme yetkisi ve
konsantrasyon bulunmakta bunun sonucunda galisanlarin érgiitsel baghhigi yikselmektedir.2’®

Calisanlara kendi islerinde sorumluluk almalarina ve karar vermelerine imkan saglayarak
orgutte fark yaratmalarina katki sunan personel glglendirme, ¢alisanlarin 6rgitin hedef ve
degerlerine inang ile baglanmasi ve o6rgut ile butinlesmesi olarak ifade edilen 6rgitsel
bagliligin artmasini sagmaktadir. Personel glglendirmenin yetkinlik, anlam, etki ve 6zerklik
boyutlarinda calisanlarin érgutsel baghligi incelendiginde: yetkinligi bulunan, isinde kendini
yeterli hisseden, gerekli beceriye sahip olduguna inanan g¢alisan 6rgit icin daha fazla gayret
gOstermekte; yaptigi isi anlamli bulan, kendi degerleri ile drgutteki roliunu uyumlastiran ¢alisan
hem kendi hedeflerini hem de 6rgutin hedeflerini gerceklestirmekte; orgultteki olaylar tizerinde
etkide bulundugunu hisseden, orglite katkida bulunan calisan daha fazla motive olmakta ve
karar sureclerine katilan, isi ile ilgili kararlar verebilen, isi Uzerinde 6zerklige sahip calisan isi
ile daha fazla ilgilenmekte ve isine baglanmaktadir.?’® islerini anlaml bulan ¢alisanlar harekete
gecmede kendilerini enerjik hissetmekte ve yuksek seviyede oOrgutsel bagdliliklari
bulunmaktadir.?8°

Literatirde personelin guclendiriimesi ve oOrgutsel baghligin iliskisi olup olmadigi
konusunda arastirmalar bulunmaktadir. Calisan bagliigi Gzerine yapilan arastirmada, insan
kaynaklari uygulamalari ve personeli gu¢lendirmenin érgitsel baglilik ile kuvvetli bir iligkisi
oldugu saptanmigtir. Arastirmacilara gére personel giglendirme érgitsel baglihg tetikleyen
bir faktorddr. ! Glglendirme ve o6rgltsel baglilik arasinda catismanin dlzenleyici rolind
inceleyen arastirmada, ¢atismanin az bulundugu hallerde gi¢lendirme ve 6rgitsel anlamda
baglilik kavramlari arasinda olumlu yénde iligskinin oldugu saptanirken, ydneticileri ile ylksek
seviyede c¢atisma bulunan galisanlarda giclendirme ve o6rgltsel bagllik arasinda iligkiye

rastlanmamistir.?®? is tasarimi, personel giiglendirme kavrami ve duygusal érgiitsel bagllik

276 Coleman J. Henry. Why employee empowerment is not just a fad. Leadership and Organization
Development Journal, 1996, 17(4), 29-36.

277 Spreitzer M. Gretchen. Psychological empowerment in the workplace: Dimensions, measurement, and
validation. Academy of Management Journal, 1995, 38(5), 1442-1465.

278 Thomas W. Kenneth. and Velthouse A. Betty. Cognitive elements of empowerment: An interpretive model of
intrinsic task motivation. Academy of Management Review, 1990, 15(4), 666-681.

219 Janssen Onne. The barrier effect of conflict with superiors in the relationship between employee empowerment
and organizational commitment. Work and Stress, 2004, 18(1), 57.

280 Kanter M. Rosabeth. Change masters. (First Edition) New York: Simon and Schuster Inc. 1984,

281 Bergmann T. Jester, Lester S. West, De Meuse P. Kenneth and Grahn L. Jessica, Integrating the three
domains of employee commitment: An exploratory study. Journal of Applied Business Research, 2000, 16(4),
15.

282 Janssen, a.g.e., 2004, s. 61.
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konusunda yapilan bir arastirmada, personel gigclendirmenin anlamllik boyutu ile personelin
islerine olan duygusal bagliliklari arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmigtir.283

Psikolojik guclendirmenin anlam, yetkin olma, otonomi ve etki seviyelerinin orgutsel
bagdlilik ve yaraticlik arasindaki iligkileri arastiran arastirmada, psikolojik olarak giclendirmenin
anlam, otonomi (6zerklik) taraflarinin bagllk Uzerinde olumlu yonde etkilerinin oldugu
kanaatine varilmistir. 24 Bir kamu kurumunda personel glglendirmenin orgitsel baghhk
Uzerinde etkisini arastiran ¢calismada; personellerin demografik olarak sahip olduklari 6zellikleri
bakimindan glglendirme ve bagliik kavramlarinin algilanmasinda anlam igeren bir
degigkenlige rastlanmadigi ve psikolojik guglendirmenin duygusal baglhgi, devam bagliligini
ve normatif baghligi olumlu bir sekilde etkiledigi sonucuna ulagilmigtir.?85 Orgiitsel baghlik
kavraminin olusturulmasinda personel glclendirme ve psikolojik sézlesmenin etkisini
inceleyen akademik ¢alisanlari kapsayan arastirmada: personeli gliclendirmenin anlam ve etki
boyutlarinin duygusal baglilikla olan olumlu iliskisi belirtiimis, personel gliclendirmenin anlam
ve beceri (yetkinlik) boyutlarinin ile normatif bagllikla olumsuz yondeki iligkisi ve personel
guglendirmenin segim (6zerklik) tarafi ile devam bagliliginin olumlu yonde iliskisi oldugu ortaya
koyulmustur.28®

Personel guclendirme, orgutsel baglilik ve is memnuniyeti iligkisini turizm sektoériinde
yapisal esitlik modeli ile inceleyen arastirmada, psikolojik glglendirmenin boyutlarindan
anlamhlik ve yeterlilik (yetkinlik) ile orgutsel baglihk arasinda anlaml bir iligki bulunurken,
Ozerklik ve etki boyutu ile 6rgltsel baglilik arasinda anlamli bir iliskinin bulunmamistir. Bagka
bir ifade ile, calisanlar iglerini anlamli bulma seviyeleri ve yaptiklari islerde kendini yeterli bulma
seviyelerinin artmasi is memnuniyetini saglamakta bunun sonucunda da 6rgltsel baghliklar
artmaktadir.?®’

Yapisal anlamda ve psikolojik guglendirmenin duygusal baghlikla ve is tatminine olan
etkisini arastirma gorevlileri Uzerinde inceleyen ¢alismada: yapisal giglendirme psikolojik
glglendirmeyi direkt, olumlu ve kiuvvetli bir bicimde etkiledigi; psikolojik glglendirme is
tatminin ve duygusal baghligi direkt ve olumlu olarak etkiledigi; yapisal glglendirmenin is

tatminine psikolojik gi¢lendirme saglayarak ile dolayli yoldan etki ettigi ve yapisal gliclendirme

283 Ugboro I. Omen, Organizational commitment, job redesign, employee empowerment and intent to quit among
survivors of restructuring and downsizing. Journal of Behavioral and Applied Management, 2006, 7(3), 257.
284H. GUnduz Gekmecelioglu ve Eren Erol, Psikolojik gliglendirme, 6rglitsel baghlik ve yaratici davranig
arasindaki iliskilerin degerlendirilmesi. Yénetim, 2007, 18(57), 22.

285 Candan Hakan, Canbolat A. Mehmet ve Oksiiz S. Yavuz, Personel giiglendirmenin érgitsel baglilik iizerine
etkisi: bir kamu kurumunda arastirma. Kahramanmaras Siitgii imam Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 2015, 5(02),
263.

286 Selen Dogan ve O. Demiral, Orgiitsel baglihgin saglanmasinda personel giiclendirme ve psikolojik
sozlesmenin etkisine iligkin bir arastirma. Erciyes Universitesi i.i.B.F. Dergisi, 2009, (32), 72.

287 Mehmet Mete, Mustafa Zincirkiran, Hidayet Tiftik, Yalginsoy Ayhan ve Pekcan Ahmet. Personel gliglendirme,
orgutsel baglilik ve is memnuniyeti iligkisinin yapisal esitlik modeli ile incelenmesi: Turizm sektériinde bir
arastirma. Bartin Universitesi L.I.B.F. Dergisi, 2015, 6(12). 152.
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duygusal baglihgi dogrudan ve psikolojik gticlendirme vasitasiyla dolayli olarak olumlu olarak
etkiledigi sonucuna ulagiimigtir.?®

Liderler tarafindan gergeklestirilen gliglendirme, personelin psikolojik olarak giclendirme
kavramini anlamlandirmasi ve orgutsel baglilikla olan iligkisini kultur bakimindan degigkenler
ile inceleyen doktora tezinde, psikolojik glglendirme algisi élgeginde dort boyut yerine anlam
ve yeterlilik boyutlarini birlegtirerek anlam-yeterlilik, etki ve segim boyutlari olmak Uzere Ug¢
boyutta incelenmistir. Aragtirmada, psikolojik glglendirme algisinin  drgutsel baglilik
kavramiyla olan anlaml ve pozitif yonll iligkisi oldugu tespit edilmistir. Psikolojik
guclendirmenin alt boyutlari ile 6rgutsel baghlik arasindaki iliski mercek altina alindiginda;
anlam-yeterlilik boyutunun ile drgutsel baglilikla anlama sahip ve olumlu yonde iligkisi tespit
edilirken, etki ve secim boyutlarinda iligki tespit edilememistir.?8® Giiglendirme kavraminin
orgutsel baglilik ile olan iligkisini akademisyenler ve idari calisanlar tGzerinde inceleyen doktora
tezinde: akademisyenler ve yénetim kadrosunda calisanlarda algilanan gti¢lendirme duygusal
ve normatif bagliigi arttirmakta; algilanan giglendirme akademisyenlerde devam baglihigini
asagi cekerken, idari personelde devam bagliligini etkilememektedir.2*°

Personel glgclendirmenin 6rgitsel baglilikla bir iliskisi olup olmadigi Gzerine calisma
saglayan yuksek lisans tezinde orgltsel baglilik ve personel gliclendirme arasinda pozitif bir
iliskiye rastlanmistir. Orgiitsel baglilik ile personel giiclendirme, anlam, otonomi boyutlari
arasinda pozitif bir iliskidedir. Orgiitsel bagllik ile personel glclendirme kavraminin yetkinlik,
etki boyutlari arasinda iligkiye rastlanmamistir. Personel gug¢lendirmenin devam ve normatif
baghliklari ile pozitif anlamh bir iliskisi bulunmamaktadir. 2°* Orgit kultiriinin personel
glglendirme ve o6rgltsel baglilikla bir iliskisi olup olmadigini arastiran diger bir ylksek lisans
tezinde personel giclendirmenin duygusal baglilik ve normatif baglilikla anlaml ve pozitif bir
iliskisi olduguna rastlarken, devam baghhgi ile anlamli ve olumsuz bir iligki bulunmustur. Baska
bir ifade ile, glglendirildigini distnen g¢alisanlarin drgite duygusal bagliliklari yiksek iken,
gUglendirildigini disinmeyen calisanlarin devam baghliklarinin ylksek oldugu sonucuna
variimistir.2%

Psikolojik guc¢lendirmenin ve drgutsel baglilik ile olan iligkisini arastiran diger bir ylksek

lisans tezinde psikolojik guglendirmenin orgutsel baghlik ile olumlu yénde bir iligkisi oldugu

288 Ebru Tolay, O. Siirgevil ve M. Topoyan. Akademik galisma ortaminda yapisal ve psikolojik gliglendirmenin
duygusal baghlik ve is doyumu tzerindeki etkileri. Ege Akademik Bakig, 2012, 12(4), 460.

2893 Ferda Erdem. Liderin Giiglendirme Davranisi, Galiganin Psikolojik Giiglendirme Algisi ve Orgiitsel
Baglilik Arasindaki iligkilerin Kiiltiirel Degiskenler Gergevesinde incelemesi. Doktora Tezi, Hacettepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, Ankara. 2009.

20G{iner Cél, Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik iliskisi Uzerine Bir Aragtirma. Doktora Tezi, Gebze Yiiksek
Teknoloji Enstitlisti, Sosyal Bilimler Enstitiist, Kocaeli. 2004.

291 Mujka F. Personel Giiglendirme ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iligki Ve Bir Aragtirma, Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, istanbul. 2011.

292 Daimi Kogak, Orgiit Kiiltiiriiniin Personel Giiglendirme ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligki Uzerindeki
Etkilerine Yonelik Bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Erzincan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzincan.
2013.
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saptanmistir. Psikolojik glgclendirmenin sahip oldugu boyutlardan bir tanesi olan anlam,
orgutsel baghhgin sahip oldugu boyutlardan duygusal baghlik ile normatif baghlik olumlu yénde
etkilemektedir. Ancak anlam, devam baglihg: ile iligkili degildir. Psikolojik guglendirme
boyutlarindan yetkin olma, etki etme ve 6zerk olma ise orgutsel baghligin boyutlari ile bir iligki
icerisinde degildir.2%3

Orgiitsel baghlik kavraminin yaratimasinda bir arag olarak personel gliglendirmeyi
inceleyen baska bir ylksek lisans tezinde personel glglendirme kavraminin ile orgitsel
bagdlilikla anlamli ve pozitif bir iligkisi ortaya ¢ikmistir. Personelinin glglendirme kavrami ile
duygusal baglilik arasinda olumlu yénde bir iliski bulunmaktadir. Personel giglendirmenin
anlam, yetkinlik (6zerklik) ve etki boyutunda pozitif iligki bulunurken, yetenek boyutunda negatif
iliski bulunmustur. Personelinin guclendirmenin devam bagimliligi ile anlamli bir iliskisi yok iken
personel giclendirme kavraminin normatif baghlikla olumlu yénde iligkisi bulunmaktadir.
Guglendirmenin yetkinlik (6zerklik) boyutunda pozitif iliski bulunurken; anlam, yetenek ve etki

boyutlarinda bu iligki rastlanmamistir.2%

293 N, Yavuz Yalgin, Psikolojik Giiglendirme ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki iligki: Bir Aragtirma. Yiiksek
Lisans Tezi, istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstituisa, istanbul. 2013.

294\, Ali Celebi, Orgiitsel Bagliigin Saglanmasinda Bir Arag Olarak Personel Giiglendirme. Yiiksek Lisans
Tezi, Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Karaman. 2009.
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UCUNCU BOLUM
PERSONEL GUGLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI IiLiSKININ
INCELENMESI- OZEL SEKTOR UZERINDE BiR ARASTIRMA

3.1. Aragstirmanin Amaci

Orgltler giinimizde degisen ve gelisen is cevresinde varliklarini sirdirebilmek ve
rakiplerine Ustlnlik saglamak amaciyla c¢alisanlarini énemli bir unsur olarak goérmektedir.
Orgitlerin amaglarini etkili bir bicimde gerceklestirebilmelerinde calisanlar énemli bir deger
tagimaktadir. Orgltlerin faaliyetlerine etkin olarak devam edebilmesi gliglendirilen ve érgitiine
badli calisanlar ile mimkin olmaktadir. Guglendirilen calisanlar érgit amaglari ile kigisel
amagclarini yakinlastirmakta, islerinde daha fazla sorumluluk almaya istekli olmakta ve
kararlariyla orgite katkida bulunmaktadir. Orglite bagli calisanlar gonilli olarak faaliyetlere
katiimakta ve o6rgitliin basarisi i¢in i¢sel motive olmakta ve 6rgutin performansina katki
saglamaktadir. Bu nedenle, 6rgut verimliliginin, etkinliginin ve basarisinin arttirimasinda,
calisanlarin gugclendiriimesi ve orglute bagliliklarinin  saglanmasinin  buyudk bir 6nemi
bulunmaktadir.

Bu arastirmanin amaci 6zel sektor calisanlarinda personel glgclendirmenin 6rguitsel
baglilikla olan iligkisini saptamaktir. Ayrica, personel glglendirmenin anlam, yetkinlik, etki,
Ozerklik boyutlari ile 6rgitsel baghhdin duygusal baglihk, devam baghligi ve normatif baglihk
boyutlari arasindaki iligkinin arastiriimasidir.

Arastirma Sorusu

“Personel guglendirmenin drgutsel baglilik Gzerinde etkisi vardir.”

Alt Hipotezler:

“Personel guglendirmenin duygusal bagllik tGzerinde etkisi vardir.”

“Personel guglendirmenin devam baglihgi tzerinde etkisi vardir.”

“Personel guglendirmenin normatif baghlik tzerinde etkisi vardir.”

“Personel guglendirmenin anlam boyutunun drgutsel baglihk tGzerinde etkisi vardir.”

“Personel gli¢lendirmenin yetkinlik boyutunun érgitsel bagllk tzerinde etkisi vardir.”

“Personel guglendirmenin 6zerklik boyutunun orgutsel baglilik Gzerinde etkisi vardir.”

“Personel guglendirmenin etki boyutunun 6rgutsel baglilik Gzerinde etkisi vardir.”

3.2. Arastirmanin Varsayimi ve Sinirhiliklari

Arastirma, turizm sektérinde faaliyet gdsteren bir otelin personelleri Uzerinde
uygulanmistir. Arastirmanin kapsaminda ¢alisanlarin personel gu¢lendirme algilari ve drgitsel

baglilik seviyeleri arasindaki iligkilerin arastirilmasi ise arastirmanin konu bakimindan sinirini
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meydana getirmektedir. Bu arastirma sonugclari anketlerin ¢alisanlara uygulandigi 21- 26 Aralik
2019 dénemi ile sinirlidir.

Anket verilerinin g¢alismanin amacini gergeklestirmek icin yeterli dizeyde oldugu,
bilimsel ydonteme uygun sekilde sorularin hazirlandigi, arastirmaya katilan ¢aliganlarin ankette
yer alan sorulari, 6zgur iradeleri ile samimi ve igten bir bicimde cevapladiklari, érneklemin

evreni temsil ettigi varsayillmistir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Gg farkli sehirde faaliyet gosteren zincir otelin ¢alisan personelinden
meydana gelmektedir.Calisan personel ile yliz yliize anket ¢alismasi yapilmistir. Arastirmanin
orneklemi ise 21 - 26 Aralik 2019 tarihleri arasinda otelin bir tanesinde calismaya katilan 41

personelden olusmaktadir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Degiskenlerin normal dagilima uyup uymadigi Shapiro-Wilk testi ile test edilmigstir.
Normal dagilima uyan degiskenler ortalamazstaandart sapma degerleri ile verilmis olup iki
grup karsilastirmalarinda Bagimsiz Orneklem t testi kullainilmigtir. Normal dagilima uymayan
degiskenler medyan (minimum-maximum) de@erleri ile verilmis olup iki grup
karsilastirmalarinda Mann Whitney U, 3 ve daha fazla grup karsilastirmasinda Kruskal Wallis
testinden faydalaniimistir. Degiskenler arasindaki iliskiler Spearman Korelasyon katsayisi ile
incelenmistir. Istatistiksel analizler IBM SPSS statistics 22.0 programinda yapilmistir.

Anlamlilik duzeyi 0,05 alinmistir.

3.5. Veri Toplama Araglari

Aragtirmada data elde edebilmek amaci ile “ Kisisel Bilgi Formu “ , “ Orglitsel Baghlik

Olgegi “ ve “ Personel Gliglendirme Olgegi” kullaniimistir.

3.5.1. Kisisel Bilgi Formu

Aragtirmada yer alan katihmci kisilerin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, egitim
dizeyleri, kag yildir kurumda cahstiklar gibi sosyodemografik bilgilerini toplamak amaciyla 5

sorudan olusan kisisel bir bilgi kullaniimistir.

3.5.2. Personel Giiglendirme Olgegi
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Spreitzer (1995,1996) personel gliclendirmeyi, 4 boyutta (Anlam, Yetenek, Yetkinlik ve
Etki) 12 soruyla degerlendirmektedir.

Anlam (Meaning): Ortaya koyulan is ile ¢alisan kisinin inanglari, degerleri ve yargilari

arasindaki ahengi icermektedir.

Yetenek (Competence): Calisanin yaptigi goérevin gerektirdiklerini de hayata
gegirebilecek beceri ve inang igerisinde olmasidir.

Yetkinlik (Self-determination): Kendi kendine karar alabilme, kisinin sahip olacagi
gelecede karar verebilmesi, kisitlar oimaksizin hareket alanina sahip olabilmesidir. Bireyin isini
kontrol edebilme kuvvetidir.

Etki (Impact): Etki ile ilgili operasyona iligkin, stratejik ve yonetsel ¢iktilara etki edebilme
seviyesidir.

Olgekte yer alan ifadeler (1) “Kesinlikle katimiyorum”, (2) “Katilmiyorum”, (3)

“Kararsizim”, (4) “Katiliyorum”, (5) “Kesinlikle katiliyorum” seklinde 5’li likert yapidadir.

3.5.3. Orgiitsel Baghlik Olgegi (Organizational Commitment Qestionnaire)

18 maddeli drgutsel baghlik dlgegi Allen, Meyer & Smith (1993) tarafindan gelistirilmigtir.
Olgekte yer alan ifadeler (1) “Kesinlikle katiimiyorum”, (2) “Katilmiyorum”, (3) “Kararsizim”, (4)
“Katiliyorum”, (5) “Kesinlikle katiliyorum” seklinde 5'li likert yapidadir. Olgegin sorular tg alt
boyuttan olusmaktadir. 1, 2, 3, 4, 5 ve 6. sorular "Duygusal baghhg:", 7, 8, 9, 10, 11 ve 12.
sorular "Devam bagliigi" ve 13, 14, 15, 16, 17 ve 18. sorular ise "Normatif baghlig:"

Olgcmektedir.

3.5.4. Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik Olgeklerinin Faktér Yapisi

Faktér analizi, birbiriyle iliski icerisinde bulunan birden fazla degiskeni az seviyede,
anlaml olacak sekilde ve birbirilerinden badimsiz unsurlar durumuna getiren ve siklikla
kullanilan birden fazla degiskenli istatistiksel yontemlerden bir tanesidir. Faktdr analizi
yontemlerinden, faktorlerin elde edilebilmesi igin en ¢ok kullanilan yontem Temel Bilesenler
Analizi'dir. Bu ydntemde, degiskenler arasindaki maksimum varyansi agiklayan birinci faktor
hesaplanir. Kalan maksimum miktardaki varyansi agiklamak igin ikinci faktér kullanihir. Bu
durum boéyle devam eder. Burada 6nemli olan nokta, analiz sonucu elde edilen faktérlerin
arasinda korelasyon olmamasi, baska bir deyisle elde edilen faktorlerin orthogonal olmasidir.

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi dlgutu gdzlenen korelasyon katsayilari

blyUklGgli ile kismi korelasyon katsayilarinin bayUklGgini karsilastiran bir indekstir. KMO
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oraninin 0,5’in lizerinde olmasi gerekir. Oran ne kadar ylksek olursa veri seti faktér analizi

yapmak icin o kadar iyidir denilebilir. KMO degerleri ve yorumlari asagidaki gibidir.

KMO Degeri Yorum
0,9 Mikemmel
0,8 Cok lyi
0,7 lyi
0,6 Orta
0,5 Zayif
0,5'in alt Kabul Edilemez

KMO testi "Personel Giglendirme Olgegi” i¢in %78 (0,780), “Orgiitsel Baglilik Olgegi”
icin %0,71 (0,710)‘dir. 0,780>0,50 ve 0,710>0,50 oldugundan her iki 6lcekde faktér analizi igin
uygundur. ikinci bakacagimiz test Bartlett testidir. Bartlett testi her iki 6lgek icin anlamlidir.
(sirasiyla p<0,001 ve p<0,001 ) Bu demektir ki dediskenler arasinda yuksek korelasyonlar
mevcuttur ve kullanilan dlgekler icin veri seti faktor analizi icin uygundur.

Faktor sayisini belirlemede degdisik yontemler s6z konusu olsa da bu ¢alismada 6zdeger
istatistigi (Eigenvalue) 1’den blyUk olan faktérler anlaml olarak alinmistir.

Personel guc¢lendirme o6lgegine ait 12 soruda faktor yikleri 0,45 ten yiksek oldugundan
ve her bir madde icin faktor ylkleri arasi fark 0,10’'un altinda olmadigindan 6lgekten herhangi
bir soru ¢ikarilmamistir. Veri seti Temel Bilesenler Analizi ile analiz edildiginde 6z degeri birden

yuksek 4 faktor elde edilmistir.

Tablo 1. Personel Giiglendirme Olgegi Faktdr Analizi Sonuglari

Faktor 1: Anlam (Acgiklanan Varyans : 43,715) Faktor Yukleri
Madde 3 0,788
Maddel 0,785
Madde 2 0,777
Faktor 2: Yetenek (Agiklanan Varyans : 8,614)

Madde 6 0,808
Madde 5 0,801
Madde 4 0,796
Faktor 3: Yetkinlik (Agiklanan Varyans : 7,710)

Madde 7 0,816
Madde 9 0,765
Madde 8 0,752
Faktor 4: Etki (Agiklanan Varyans : 6,652)

Madde 10 0,891
Madde 11 0,877
Madde 12 0,636
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Ozdeger istatistigi (Eigenvalue) 1°’den bliyiik olan 4 faktér s6z konusudur. Birinci faktdr
toplam varyansin %43,715'ini, birinci ve ikinci faktorler birlikte toplam varyansin %52,328’ini
aciklamaktadir. Dort faktor ise toplam varyansin % 66,090’nini agiklamaktadir.

Orgiitsel bagllik élgegine ait 18 soruda faktor yiikleri 0,45 ten yiiksek oldugundan ve her
bir madde icin faktér yikleri arasi fark 0,10'un altinda olmadigindan élgekten herhangi bir soru
cikariimamistir. Veri seti Temel Bilesenler Analizi ile analiz edildiginde 6z degeri birden yiksek
3 faktor elde edilmistir ve orijinal dlcekle ayni olacak sekilde faktdrlesme gergeklesmistir. Diger

bir ifade ile dlgegdin orijinalligi bozulmamistir.

Tablo 2. Orgiitsel Baglilik Olgegi Faktor Analizi Sonuglari
Faktor 1: Duygusal Baglhlik (Agiklanan Varyans :32,856) Faktor Yiikleri

Madde 15 0,852
Madde 13 0,845
Madde 17 0,825
Madde 14 0,818
Madde 18 0,744
Madde 16 0,721
Faktor 2: Devam Baglhhgi (A¢iklanan Varyans :31,2)

Madde 22 0,775
Madde 20 0,735
Madde 23 0,661
Madde 19 0,516
Madde 21 0,516
Madde 24 0,507
Faktor 3: Normatif Baglilik (Agiklanan Varyans : 18,681)

Madde 26 0,744
Madde 25 0,731
Madde 30 0,692
Madde 28 0,679
Madde 27 0,674
Madde 29 0,669

Ozdeger istatistigi (Eigenvalue) 1’den biyiik olan 3 faktér s6z konusudur. Birinci faktor
toplam varyansin %32,856’ini, birinci ve ikinci faktorler birlikte toplam varyansin %64,056’sini

aciklamaktadir. Ug faktér ise toplam varyansin % 82,737’sini agiklamaktadir.
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3.5.5. Olgeklerin Giivenirlik Analizleri

Olgeklerin glivenirligi igin Alfa (a) modeli ( Cronbach Alpha Coefficieent ) kullanilmistir.
Bu ydntem faktor analizi sonucu élgekte yer alan sorularin homojen bir yapi gosteren bir batina
ifade edip etmedigini arastirir. O ile 1 arasinda deger alan bu katsayi ( Cronbach ) alfa katsayisi
olarak adlandirilir. Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisi sifir degerine yaklastikgca guvenirlik
dlzeyi azalmakta, bire yaklastik¢a glvenirlik diizeyi artmaktadir. Aldigi degerlere gore asagida
ifade edildigi gibi degerlendirilir.

0.80 — 1.00 Yuksek Guvenilirlik

0.60 — 0.79 Guvenilir

0.40 — 0.59 Dusuk Guvenilirlik

0.00 — 0.39 Guvenilir Degil

Meyer, Allen & Smith (1993) orgutsel baglilik 6lgeginin duygusal, devam, normatif
boyutlarinin Crobach's Alpha degerlerini sirasi ile 0.82, 0.74 ve 0.83 bulduklarini ifade etmistir.
Bu calismada ise uygulanan guvenilirlik analizi sonucunda 6rgutsel bagliligin duygusal, devam
ve normatif baglilik boyutlari icin Cronbach’s Alpha degerleri sirasiyla 0.93; 0.61; 0.71 olarak
bulunmustur. Elde edilen Cronbach Alpha degerleri dlgeklerin oldukga guvenilir oldugunu ifade
etmektedir. Herhangi bir soru c¢ikarildiginda elde edilen alfa katsayilarini genel guvenilirlik
katsayisi Alfa ile karsilastirdigimizda hesaplanan degerlerin genel Alfa degeri olan 0,93, 0,61
ve 0,71’e ¢ok yakin ya da daha dustk oldugu saptanmistir. Bu durum bitln ifadelerin dlgekte
yer almasi gerektigini ifade eder. Cunka ilgili soru dlgekten c¢ikartildiginda elde edilen alfa
degeri genel alfadan ylksek ¢ikiyor ise o soru guvenilirliginde azalmaya yol agan bir sorudur
ve Olgekten cikartilmasi gerekebilir. Tam tersi durum séz konusu ise yani hesaplanan alfa,
genel alfa degerinin altinda kaliyor ise o soru dlgekte yer almasi gereken énemli bir sorudur.

Personel guglendirmenin anlam, yetenek, yetkinlik ve etki boyutlari igin Cronbach’s
Alpha degerleri sirasiyla 0.943, 0,763, 0,776 ve 0,904 olarak bulunmustur. Elde edilen
Cronbach Alpha degerleri dlgeklerin oldukga guvenilir oldugunu ifade etmektedir. Herhangi bir
soru cikarildiginda elde edilen alfa katsayilarini genel gulvenilirlik katsayisi Alfa ile
karsilastirdigimizda hesaplanan degerlerin genel Alfa degeri olan 0.943, 0,763, 0,776 ve
0,904’e ¢ok yakin ya da daha disuk oldugu saptanmigtir. Bu durum batin ifadelerin dlgekte

yer almasi gerektigini ifade eder.
Katihmcilarin Ozellikleri

Arastirmada yer alan katilimcilarin ézellikleri asagidaki tabloda verilmigtir.
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Tablo 3. Katiimcilarin Ozellikleri

Frekans Yuzde Birikimli Ylzde

Cinsiyet Kadin 16 40 40
Erkek 24 60 100
26-30 15 37,5 37,5
31-35 11 27,5 65
36-40 6 15 80

Yas
41-45 5 12,5 92,5
46-50 3 7.5 100
51+

Medeni Durum Bekar 21 52,5 52,5
Evi 19 47,5 100
lIkokul 3 75 75
Ortaokul 8 20 275

Egitim Diizeyi I:ise veya Dengi 18 45 72,5
Onlisans 4 10 82,5
Lisans 6 15 97,5
Yikseklisans veya Doktora 1 2,5 100
0-5 yil 17 42,5 42,5
6-10 yil 15 37,5 80

Kurumda Calisma Siiresi 11-15 il 6 15 95
16-20 yil 2 5 100
21-25 yil
26+ yil

Yukaridaki tablo incelendiginde katilimcilarin %40’inin kadin, %60’Inin ise erkek oldugu
gOrulmektedir.

Katilimcilarin %37,5’i 26-30 yas grubunda, %27,5’i 31-35 yas grubunda, %15’i 36-40 yas
grubunda, %12,5’i 41-45 yas grubunda, %7,5’i ise 46-50 yas grubundadir.

Katilimcilarin %52,5’i bekardir.

YUksek lisans veya doktora egitim duzeyine sahip olan katilimcilarin orani %2,5, lisans
egitim duzeyine sahip olan katimcilarin orani %15, 6nlisans egitim dizeyine sahip olan
katiimcilarin orani %10, lise veya dengi editim dlzeyine sahip olan katiimcilarin orani %45,
ortaokul egitim dizeyine sahip olan katilimcilarin orani %20 ve ilkokul egitim dizeyine sahip
olan katihmcilarin orani ise %7,5'dir.

Katilimcilarin %42,5'i 0-5 yil, %37,5’i 6-10 yil, %15’i 11-15 yil, %5’i ise 16-20 yil calisma

deneyimine sahiptir.

62



3.6. Personel Giiglendirme ile Orgiitsel Baglihk Arasindaki iligkinin incelenmesi

Degisken arasinda iliski olup olmadigini, iligki varsa yonin( ve gucind inceleyen analize
“korelasyon analizi” denir. Korelasyon katsayisi (r), iki degisken arasindaki iligkinin dlgusudur
ve -1 ve +1 arasinda degisim gdstermektedir. Korelasyon katsayisi (r) “-1” ise degiskenler
arasinda mukemmel negatif dogrusal iligki vardir. Yani, bir degisken artarken digeri azalir ya
da tersine bir degigsken azalirken diger deg@isken artar. Korelasyon katsayisi (r) “+1” ise
degigkenler arasinda mukemmel pozitif dogrusal iliski vardir. Yani bir degisken arttiginda digeri
de artar, ya da tersine degiskenlerden biri azalirken digeri de azalir. Korelasyon katsayisi (r)

“0” ise iki degisken arasinda dogrusal iligki yoktur.

Tablo 4. Olgekler Arasi Korelasyon Katsayilari

1) 2) 3) (4) 5) 6 7
(1) Anlam 1 0,421** 0,583** 0,464**
(2)Yetenek 1 0,331* 0,438** 0,427** 0,360**
(3)Yetkinlik 1 0,633** 0,413* 0,504**
(4)Etki 1 0,619** 0,441**
(5)Duygusal Baglilik 1 0,667**
(6)Devam Baglligi 1
(7)Normatif Baglilik 1

En guglu iliski 0,667 korelasyon degeri ile duygusal bagllik ile normatif baglilik arasinda
gorulmektedir. (p<0,001) Normatif baghlk, bireyin 6rgit Uyeligini devam ettirmesinin ahlaki
anlamda dogru olduguna inanmasi, guglu bir kisisel baglilik duygusu ile 6rgitine bagli olmasi
ve bu nedenle de o&rgutteki varligini devam ettirmesi durumunu ifade etmektedir. Bu
distincenin katilimcilarin duygusal bir baglilk icine girmelerinde Uzerindeki bir etkisi s6z
konusu degil aralarindaki iligki ylksektir.

Katilimcilarin anlam dizeyi ile yetenek dlzeyi arasinda ayni yénla iliski mevcuttur.
(p=0,007; r=0,421) Katilimcilarin yapilan isin gereklerini yerine getirecek yetenek ve inanca
sahip olma dizeyi arttik¢a isini anlama, sahiplenme ve benimseme dizeyi de artmaktadir.

Katiimcilarin anlam duzeyi ile duygusal bagliliklar arasinda ayni 6nlu iliski mevcuttur.
(p<0,001, r=0,583) Katilimcilarin yapilan isin gereklerini yerine getirecek yetenek ve inanca
sahip olma dizeyi arttikga orgute baglanma, orgutle 6zdeglesme, orgute dahil olma ve orgutin
Uyesi olmaktan hognut olma dizeyleri de artmaktadir.

Katilimcilarin anlam dizeyi ile normatif baghlk arasinda ayni 6nli iligki mevcuttur.

(p=0,003, r=0,464) Katilimcilarin yapilan isin gereklerini yerine getirecek yetenek ve inanca
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sahip olma dizeyi arttikgca 6rgitte kalmasinin ahlaki agidan dogru oldugunu disinme, gugli
bir kisisel baglilik duygusu ile drgutiine bagh olma dizeyleri de artmaktadir.

Katimcilarin yetenek duzeyi ile yetkinlik duzeyi arasinda ayni 6nlG iligki mevcuttur.
(p=0,037, r=0,331) Katilimcilarin yapilan isin gereklerini yerine getirecek yetenek ve inanca
sahip olma duzeyi arttik¢ca isi Uzerindeki kontrol glici de artmaktadir.

Katilimcilarin yetenek dizeyi ile etki dizeyi arasinda ayni onlu iliski mevcuttur. (p=0,005,
r=0,438) Katiimcilarin yapilan isin gereklerini yerine getirecek yetenek ve inanca sahip olma
duzeyi arttikga etki ile ilgili operasyonel, stratejik ve yonetsel giktilari etkileme derecesi de
artmaktadir.

Katilimcilarin yetenek dizeyi ile duygusal baghliklari arasinda ayni 6nlu iliski mevcuttur.
(p=0,006, r=0,427) Katihmcilarin yapilan isin gereklerini yerine getirecek yetenek ve inanca
sahip olma duzeyi arttikga 6rgute baglanma, 6rgutle 6zdeslesme, 6rglte dahil olma ve 6rgutin
Uyesi olmaktan hosnut olma dizeyi de artmaktadir.

Katilimcilarin yetenek diizeyi ile normatif bagliliklari arasinda ayni onlu iliski mevcuttur.
(p=0,023, r=0,360) Katihmcilarin yapilan isin gereklerini yerine getirecek yetenek ve inanca
sahip olma duzeyi arttikga 6rgutte kalmasinin ahlaki agidan dogru oldugunu distinme, guglu
bir kisisel baghlik duygusu ile orgutine baglh olma duzeyi de artmaktadir.

Katihmcilarin yetkinlik dizeyi ile etki dlzeyleri arasinda ayni onlu iliski mevcuttur.
(p<0,001, r=0,633) Katilimcilarin isi Uzerindeki kontrol glicu arttikca etki ile ilgili operasyonel,
stratejik ve ydnetsel ciktilari etkileme dizeyi de artmaktadir.

Katilimcilarin yetkinlik duzeyi ile duygusal bagliliklari arasinda ayni 6nlu iliski mevcuttur.
(p<0,001, r=0,633) Katiimcilarin isi Gzerindeki kontrol gtici arttikga 6rglte baglanma, érgltle
O0zdeslesme, orgute dahil olma ve o&rgutin dyesi olmaktan hosnut olma dizeyleri de
artmaktadir.

Katilimcilarin yetkinlik duzeyi ile normatif baglliklari arasinda ayni 6nlu iligki mevcuttur.
(p=0,001, r=0,504) Katimcilarin isi tzerindeki kontrol gticl arttikca 6rgltte kalmasinin ahlaki
acidan dogru oldugunu distinme, gugli bir kisisel bagllik duygusu ile érgitiine bagh olma
dizeyi de artmaktadir.

Katilimcilarin etki duzeyi ile duygusal bagliliklari arasinda ayni 6nla iliski mevcuttur.
(p<0,001, r=0,619) Katiimcilarin etki ile ilgili operasyonel, stratejik ve yonetsel ciktilari
etkileme dlzeyi arttikga 6rgute baglanma, 6rgutle 6zdeslesme, 6rgute dahil olma ve drgutin
Uyesi olmaktan hognut olma dizeyleri de artmaktadir.

Katilimcilarin etki dizeyi ile normatif bagliliklari arasinda ayni 6nlu iliski mevcuttur.
(p=0,001, r=0,504) Katihmcilarin etki ile ilgili operasyonel, stratejik ve yonetsel ciktilari
etkileme duzeyi arttikga orgutte kalmasinin ahlaki agidan dogru oldugunu digunme, guclu bir

kisisel baglihk duygusu ile drgutiine bagh olma duzeyi de artmaktadir.
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3.7. Personel Giiglendirme Olgek Boyutlarinin ve Orgiitsel Baghlik Olgek

Boyutlarinin Gesitli Sosyodemografik Degiskenlere Gore incelenmesi

Tablo 5. Cinsiyet Bakimindan Personel Giiglendirme Olgek Boyutlarinin ve Orgiitsel

Bagllik Olgek Boyutlarinin incelenmesi

Olgekler Cinsiyet Ortalama p
e S
Yetenek E?QE 1143((192-_1155)) 0,054
Yetkinlik E‘;"SE'E 7{’3?;‘_‘;? 0,255
e T
Duygusal Baglilik E?fe'E 12:2222:2?2 0,846
Devam Baghhgi E?IfeIE 211292%;3:;68 0,527
Normatif Baglilik Eil'ﬁ 1222;:;;; 0,155

Arastirma kapsaminda yer alan katihmcilarin cinsiyetlerine goére anlam, yetenek,
yetkinlik, etki, duygusal baghlik, devam baglli§i ve normatif baglilik dizeyleri istatistiksel

olarak anlaml bir farklilik géstermemektedir

Tablo 6. Yas Bakimindan Personel Giiglendirme Olgek Boyutlarinin ve Orgiitsel Baglilik

Olgek Boyutlarinin incelenmesi

Olcekler Yas Ortalama p

26-30 8(5-14)
31-35 12(6-15)
36-40 11,5(6-15)

Anlam 4145 14(12-15) 0,059
46-50 14(9-15)
51+
26-30 12(9-15)
31-35 14(12-15)

Yetenek 36-40 14(12-15) 0,055
41-45 13(12-15)
46-50 15(15-15)
51+

Yetkinlik 26-30 7(4-12) 0,053

65



31-35 10(7-12)

36-40 7(6-12)
41-45 11(6-13)
46-50 12(5-14)
51+
26-30 6(4-12)
31-35 7(4-12)
: 36-40 8(5-12)
Etki 4145 12(9-12) 0,086
46-50 12(6-12)
51+
26-30 17(7-27)
31-35 22(11-25)
Ny 36-40 21,5(14-26)
Duygusal Baglihk 4145 24(23-25) 0,011
46-50 26(24-26)
51+
26-30 23(15-27)
31-35 22(18-26)
N 36-40 23,5(22-28)
Devam Baglligi e 23(19-24) 0,315
46-50 20(18-22)
51+
26-30 17(13-25)
31-35 18(14-27)
. 36-40 18,5(16-26)
Normatif Baglihk 4145 24(16-24) 0,209
46-50 22(21-25)
51+

Aragstirma kapsaminda yer alan katihmcilarin yaslarina gore anlam, yetenek, yetkinlik,
etki, devam baglihgi ve normatif baglilik duzeyleri farkliik géstermemekte, duygusal baglilik
dizeyleri ise farklilk gostermektedir. 46-50 yas grubunda yer alan katilimcilarin duygusal
bagllik duzeyleri 26-30 yas grubunda yer alan katilimcilardan daha yuksektir. Diger yas

gruplari arasinda ise anlamli farklilik yoktur.

Tablo 7. Medeni Durum Bakimindan Personel Giiglendirme Olgek Boyutlarinin ve

Orgiitsel Baglilk Olgek Boyutlarinin incelenmesi

Olgekler Medeni Durum Ortalama p
Anlam Bekar 9(5-15) 0,035
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Evli 12(6-15)
Yetenek E\?Ili(ar 1143((192__11553) 0,019
Yetkinlik E\'“:I‘i(ar 170(:_13) 0,03
= e
Duygusal Baglilik E\(jlli(ar 2146((17;2257)) <0,001
Devam Bagliligi E\(jlli(ar 2222”135871;;’121 0,799
Normatif Baglilik E\(jlli(ar 5 1??;:;?5 > 0,006

Arastirma kapsaminda yer alan katilimcilarin medeni hallerine gére devam baglihk

diuzeyleri farklilik gostermemekte; anlam, yetenek, yetkinlik, etki, duygusal baglilik ve normatif

baglilik dizeyleri ise farklilik géstermektedir. Evli olan katihmcilarin anlam, yetenek, yetkinlik,

etki, duygusal baghlik ve normatif baglihk dizeyleri bekar olan katilimcilardan anlamli

derecede yuksektir.

Tablo 8. Egitim Dizeyi Bakimindan Personel Giiglendirme Olcek Boyutlarinin ve

Orgiitsel Baglilk Olgek Boyutlarinin incelenmesi

Olgekler Egitim Duzeyi Ortalama P

ilkokul 15(14-15)
Ortaokul 13(6-15)
Lise veya dengi 12(5-14)

Anlam Blisans 8.5(5-12) 0,056
Lisans 9,5(6-13)
Yilsek lisans yada doktora 9(9-9)
ilkokul 14(12-15)
Ortaokul 13(12-15)
Lise veya dengi 14(10-15)

Yetenek Orlisans 14(12-15) 0,992
Lisans 14(9-15)
Yiilsek lisans yada doktora 14(14-14)
ilkokul 7(6-8)
Ortaokul 7,5(5-12)

Yetkinlik Lise veya dengi 104-14) 0,454
Onlisans 6,5(4-9)
Lisans 9(6-12)
Yilsek lisans yada doktora 7(7-7)

Etki ilkokul 5(4-8) 0,106
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Ortaokul 7(5-12)
Lise veya dengi 9,5(6-12)
Onlisans 8,5(5-12)
Lisans 6,5(4-12)
Yiilsek lisans yada doktora 4(4-4)
ilkokul 16(15-22)
Ortaokul 21,5(14-26)
< Lise veya dengi 23,5(12-27)
Puygusal Baghilik Onlisans 17,5(7-24) 0,252
Lisans 17,5(9-26)
Yilsek lisans yada doktora 7(7-7)
ilkokul 24(21-28)
Ortaokul 22(20-25)
s Lise veya dengi 21,5(18-25)
Devam Bagllig Onlisans 22,5(15-24) 0.618
Lisans 22,5(21-27)
Yilsek lisans yada doktora 24(24-24)
ilkokul 18(17-20)
Ortaokul 18(16-25)
Normatif Baglik I:iseT veya dengi 21(13-27) 0,704
Onlisans 17,5(15-20)
Lisans 19(14-26)
Yulsek lisans yada doktora 16(16-16)

Arastirma kapsaminda yer alan katilimcilarin egitim diizeylerine gore anlam, yetenek,
yetkinlik, etki, duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik diizeyleri farklilik

gostermemektedir.

Tablo 9. Kurumda Calisma Siresi Bakimindan Personel Giglendirme Olgek

Boyutlarinin ve Orgiitsel Baghlik Olgek Boyutlarinin incelenmesi

Olgekler Calisma Sdresi Ortalama p

0-5 yil 9(5-14)
6-10 yIl 12(5-15)

Anlam 11-15 yil 14(12-15) 0.045
16-20 yil 12(9-15)
21-25 yil
26+ yil
0-5 yil 14(9-15)
6-10 yil 14(12-15)

Yetenek 11-15 yil 15(12-15) 0,105
16-20 yil 15(15-15)
21-25 yil
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26+ yil

0-5 yil 7(6-12)
6-10 yIl 7(4-12)
" 11-15 yil 11,5(11-13)
Yetkinlik 16-20 yil 9,5(5-14) 0,021
21-25 yil
26+ yil
0-5 yil 6(4-12)
6-10 yIl 8(5-12)
- 11-15 yil 12(10-12)
Etki 16-20 yil 9(6-12) 0,025
21-25 yil
26+ yil
0-5 yil 17(7-27)
6-10 yil 22(14-26)
- 11-15 yil 24(22-25)
Duygusal Baglihk 16-20 yil 25(24-26) 0,01
21-25 yil
26+ yil
0-5 yil 22(15-27)
6-10 yIl 23(18-28)
- 11-15 il 22,5(19-24)
Devam Baglligi 1620 i 21(20-22) 0,717
21-25 yil
26+ yil
0-5 yil 18(13-25)
6-10 yil 17(15-26)
. 11-15 yil 24(19-27)
Normatif Baglihk 16-20 yil 23.5(22-25) 0,013
21-25 yil
26+ yil

Arastirma kapsaminda yer alan katilimcilarin kurumda g¢alisma sirelerine goére yetenek
ve devam baglilik duzeyleri farklilik géstermemekte; anlam, yetkinlik, etki, duygusal bagllik ve
normatif baghlk dizeyleri ise farkhlik géstermektedir.

11-15 yil calisma suresine sahip olan katiimcilarin anlam etki, duygusal baglilik ve
normatif baghlik duzeyleri 0-5 yil calisma suresine sahip olan katimcilara gore daha ylksektir.
11-15 yil caligma suresine sahip olan katilimcilarin yetkinlik duzeyleri 0-5 yil ve 6-10 yil galisma

suresine sahip olan katihmcilara oranla daha yuksektir. Diger gruplar arasinda ise anlamh

farkhhk yoktur.
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SONUG

Gunumuz is dinyasinda orgutler hizla degisen cevre sartlari karsinda varliklarini
surdurebilmek, bu sartlara uyum saglayabilmek, etkinligini ve verimliligini arttirmak ve basari
elde etmek igin insan kaynaklarina dnem vermektedir. Orgtler, bilgi ve teknolojiyi 6rgitiin
amaglari dogrultusunda kullanan giglendiriimis ve 6rgute baglh calisanlara ihtiyag
duymaktadir.

Klresel degisim ve rekabet personel glglendirmenin édnemini arttirmaktadir. Yonetim
kavrami olarak personel gliglendirme, ¢alisanlarin kendilerini gidulenmis hissetmelerini, karar
verme yetkilerini kullanarak ise baslama istegi duymalarini, durumlari kontrol altina
alabileceklerine inanmalarini, mesleki bilgi ve becerilerine inanglarinin artmasini ve érgutin
hedeflerini gerceklestirmede kendilerine gore anlamli ve uygun olan goérevleri yapmalarini
saglayan sartlar ve uygulamalardir. Guglendirme sireci ¢alisanlarin kararlara katiliminin
saglanmasini, bilgiye ulasmasini onlarla bilgilerin paylasiilmasini, yeteneklerinin gelistirmesini,
calisanlara sorumluluk verilmesini, guven asilamayi, geri bildirim yapilmasini, calisma
ortaminda esnekligi, agik iletisim ortaminin yaratilmasini, takim ¢alismasini ve ¢alisanlari ortak
hedefe yonlendirmeyi icermektedir. Glglendirmenin calisanlar tarafindan nasil algilandigi
Onem teskil etmektedir. Gli¢clendirme ile ¢alisanlar, yaptiklari igsin 6rgit icin dnemli oldugunun
farkina vararak iglerini anlamli bulmakta, yetenek ve becerilerinin gelistirerek islerinde
kendilerini yetkin hissetmekte, isleri konusunda karar sireglerine katilarak kendilerini 6zerk
hissetmekte ve kendilerini isin sahibi olarak goérip islerinde etki yaratmaktadir. Ayrica,
calisanlar yaptiklari islerinin sorumlulugunu tasimakta ve kendi amaclari ile érgtitsel amaclari
uyumlastirarak, érgltsel amaglari gergeklestirmek igin gaba géstermektedir.

Calisanlarin  dislince ve davraniglari 6rgutin faaliyetlerini énemli derecede
etkilemektedir. Orgutlerin faaliyetlerini etkin bir bigcimde surdirmesinde; érglt amaglarini
paylasan, oérgut igin gonllli olarak gayret gdsteren ve istekle érgltte kalmaya devam eden
orgute bagh c¢alisanlarin 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Calisanlarin 6rgite baglilik
gOstermesinin sebebi 6rgutten maddi ve manevi yarar saglamasidir. Bu yararlar, ¢alisanlarin
orgutlerine kargi farkli baglanma bigimleri olusmasina sebep olmaktadir. Duygusal baglilik,
drgute bulunan galisanlarin duygusal olarak kendi segimleri ile érgitte kalma istegidir. Orgiite
duygusal olarak bagllik gosteren calisanlar ekonomik nedenleri g6z 6niinde bulundurmadan
orgutin sahip oldugu amag ve degerler ise 6zdeslesmekte, 6rgut faydasi igin gabalamakta ve
orgut Gyeliklerini mutlulukla devam ettirmektedir. Devam baglihgi, ¢galisanin 6rgutten ayriimasi
durumunda olugsan maddi ve manevi maliyetler nedeniyle bulunduklari oOrgutte kalma
zorunlulugu hissetmesidir. Normatif baglilik ise ¢alisanin 6rgutin kendisine yaptidi yatinmlar,
harcamalar ve o6rgltsel sosyallesme nedeniyle érgit Gyeligini sirdirmeyi ahlaki ve dogru

olarak niteleyen bir inangla sorumluluk duygusu hissetmesidir. Orglite bagli calisanlar génlli
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olarak faaliyetlere katilmakta ve o6rgitin basarisi icin icsel motive olmakta ve o6rgitin
performansina katki saglamaktadir. Orgiite baghligi bulunan galisanlarda yiiksek verimlilik,
disuk devamsizlik ve isglcu devir orani gorilmektedir.

Ozel sektor calisanlarinda personel giiclendirme ile érgiitsel baglilik arasindaki iligkinin
belirlenmesi amaciyla kullanilan “Personel Gliglendirme Olgegi” ve Orgitsel Baglilik Olgeginin”
faktor yapisinin yeni yapilacak arastirmalarda dogrulanip dogrulanmadiginin belirlenmesi
amaciyla faktér analizinin yapiimasi énemlidir. Personel glglendirme 6élgegine ait 12 soruda
faktor yukleri 0,45 ten ylksek oldugundan ve her bir madde icin faktor yikleri arasi fark 0,10’un
altinda olmadigindan élgekten herhangi bir soru ¢ikariimamigtir. Orgltsel baglilik dlgegine ait
18 soruda faktor yukleri 0,45 ten yuksek oldugundan ve her bir madde igin faktor yukleri arasi
fark 0,10'un altinda olmadigindan dlgekten herhangi bir soru ¢ikariimamistir. Veri seti Temel
Bilesenler Analizi ile analiz edildiginde 6z degeri birden yuksek 3 faktor elde edilmistir ve orijinal
Olcekle ayni olacak sekilde faktorlesme gerceklesmistir. Diger bir ifade ile 6lceklerin orijinalligi

bozulmamistir.

- Katilimcilarin yaslarina goére duygusal baglilik diizeyleri farkllik géstermektedir. 46-50
yas grubunda yer alan katilimcilarin duygusal baglilik dizeyleri 26-30 yas grubunda yer alan
katilimcilardan daha yuksektir. Diger yas gruplari arasinda ise anlaml farklilik yoktur.

- Katilimcilarin  medeni durumlarina goére devam baglihk dlzeyleri farklilik
gostermemekte; anlam, yetenek, yetkinlik, etki, duygusal bagllik ve normatif baghlik dizeyleri
ise farkliik gdstermektedir. Evli olan katilimcilarin anlam, yetenek, yetkinlik, etki, duygusal
bagdlilik ve normatif baglihk dizeyleri bekar olan katilimcilardan anlaml derecede yUksektir.

- Katihmcilarin kurumda caligsma surelerine gére anlam, yetkinlik, etki, duygusal baglilik
ve normatif baglihk duzeyleri farklihk goéstermektedir. 11-15 yil galisma suresine sahip olan
katihmcilarin anlam etki, duygusal baghlik ve normatif baglilik duzeyleri 0-5 yil ¢alisma
suresine sahip olan katilimcilara gére daha ylksektir. 11-15 yil ¢galisma siresine sahip olan
katihmcilarin yetkinlik duzeyleri 0-5 yil ve 6-10 yil calisma suresine sahip olan katilimcilara

g6re daha ylksektir. Diger gruplar arasinda ise anlaml farklilik yoktur.
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