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Bu tez c¢alismasinda Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalart ile

personel giiglendirmenin orgiitsel bagliliga etkisinin incelenmesi amaglanmaistir.
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TOPLAM KALITE YONETIMi UYGULAMALARI iLE
PERSONEL GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL BAGLILIK
UZERINDEKI ETKISIi: BIR PERAKENDE SIRKETINDE
ARASTIRMA

OZET

Artan teknolojik gelismelere paralel olarak hiz kazanan kiiresellesme,
sektorel pazarlarda uluslararasi rekabeti beraberinde getirmistir. Isletmelerin
rekabet giliclinii kazanmasinda, bu giicii korumada ve arttirmada en Onemli
kaynagi olan insan, isletmeleri bu kaynagi daha da gili¢lendirmeye ve biinyesinde
tutmaya yonlendirmektedir. Isletmelerin insan kaynagini gii¢lendirerek baglilik
duygusunu gelistiren yonetim sekillerinden en 6nemlisi olarak Toplam Kalite

Yonetimi (TKY) karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu calisma ile perakende sektoriinde Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
uygulamalar1 ile personelin gili¢lendirilmesinin Orgiitsel baghiliga etkisi ile
Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin personel giiclendirmeye
etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Perakende sektorii, rekabetin yogun olarak
yasandig1r ve calisan devir hizinin fazla oldugu bir sektordiir. Bu yiizden
arastirmanin amacina uygun olarak perakende sektdriinlin secilmesine karar

verilmistir.

Calismada nicel arastirma yontemi tercih edilmistir. Eylil 2022 ve Ocak
2023 tarihleri arasinda Istanbul ilinde perakende sektdriindeki bir sirketin
calisanlar1 ile anket arastirmasi yapilmistir. Anket sorularinin ilk boliimi
demografik sorulardan olusurken ikinci bélim “Toplam Kalite YoOnetimi
Uygulamalar1 Olgegi”, “Personel Giiglendirme Olgegi” ve “Orgiitsel Baglilik
Olgegi”’nden olusturulmustur. Anket sorularinin yanitlanmasinda 5°li likert

Olgegi kullanilmistir.

Calismamizda oncelikli olarak arastirmanin da gergeklestirildigi diinyada ve
Tirkiye’de perakende sektoriinden bahsedilmis, ardindan arastirmanin da

konusunu olusturan Toplam Kalite Ydnetimi (TKY), personel giclendirme ve



orgiitsel baglilik kavramlarina yer verilmistir. Ardindan perakende sektoriinde yer
alan bir sirket ¢alisanlar1 ile gergeklestirilen anket arastirmasinin verileri analiz
edilmistir. Verilerin analizi sonucunda; Toplam Kalite Ydnetimi (TKY)
uygulamalarinin orgiitsel bagliliga etkisinin olmadig1 sonucuna varilmis, personel
giiclendirmenin alt boyutlarindan yalniza yeterlilik alt boyutunun orgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan devam bagliligina etkisi tespit edilmistir. Toplam
Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin ise personel giiclendirmeye etkisini

tespit edebilmek i¢in anlamli bir veri elde edilememistir.

Anahtar kelimeler: Toplam Kalite Yo6netimi, Personel giiclendirme, Orgiitsel
baglilik
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THE EFFECT OF TOTAL QUALITY MANAGEMENT
PRACTICES AND STAFF EMPOWERMENT ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT: RESEARCH IN A
RETAIL COMPANY

ABSTRACT

Globalization, which has accelerated in parallel with increasing
technological developments, has brought international competition in sectoral
markets. Human, which is the most important resource for businesses to gain
competitive power, to protect and increase this power, directs businesses to
further strengthen and retain this resource. Total Quality Management (TQM) is
the most important form of management that improves the sense of commitment

by strengthening the human resources of the enterprises.

In this study, it is aimed to determine the effect of Total Quality
Management (TQM) practices and personnel empowerment on organizational
commitment and the effect of Total Quality Management (TQM) practices on
personnel empowerment in the retail sector. The retail sector is a sector where
competition is intense and employee turnover is high. Therefore, it was decided

to choose the retail sector in accordance with the purpose of the research.

Quantitative research method was preferred in the study. A survey was
conducted with the employees of a company in the retail sector in Istanbul
between September 2022 and January 2023. While the first part of the
questionnaire consists of demographic questions, the second part consists of
"Total Quality Management Practices Scale", "Personnel Empowerment Scale"
and "Organizational Commitment Scale”. A 5-point Likert scale was used to

answer the survey questions.

In our study, the retail sector in the world and in Turkey, where it is
envisaged as a study and carried out, was not mentioned, and the next effect, the
negative composition Total Quality Management (TQM), personal external and

external factors were included. The data of the survey research conducted with a

Vii



company user in the next retail sector were analyzed. As a result of the analysis
of the data; It has been determined that Total Quality Management (TQM)
practices do not have a negative effect on commitment, and that it has an effect
on continuance commitment, one of the sub-dimensions of personal attraction,
but only the sub-dimensions of commitment to excellence. No data could be
obtained to determine Total Quality Management (TQM) practices for personal

restrictions.

Keywords: Total Quality Management, Staff empowerment, Organizational

commitment
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I. GIRIS

Giintimiizde teknolojik gelismelerin  hiz kazanmasi, degisimin ve
doniisiimiin de hizlanmasmi beraberinde getirmektedir. Orgiitler de kiiresel
rekabet yarisinda ayakta kalabilmek ve basariy1 yakalayabilmek i¢in degisim ve
doniistime ayak uydurmak zorundadirlar. Bu baglamda oOrgiitlerin mevcut
kaynaklarindan en verimli sekilde faydalanmalar1 gerekmektedir. Bu bakis
acgisindaki orgiitlerin gerekli degisim doniistimleri gerceklestirmelerini saglayacak

yonetim sistemlerini uygulamalar1 gerekmektedir.

Orgiitlerin kaynaklarini en verimli sekilde kullanmalarina, érgiitiin dikeyden
yataya tiim silireglerini ve tiim calisanlarini kapsayan, biliyiime, kurumsallagma,
globallesme vb. bir¢ok konuda oOrgiite katki saglayan Toplam Kalite Yonetimi
(TKY) bu noktada karsimiza ¢ikmaktadir.

Toplam Kalite Yonetimi (TKY), yasal zorunlulugu bulunmadigindan
isletmelerde goniilliilik esasina dayali olarak uygulanmaktadir. Goniilliiliik
esasina dayali olarak uygulaniyor olsa bile Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
kapsaminda gerceklestirilen uygulamalarin, orgiitlerin her kolunun gelismesine
katkis1 yadsinamaz. Gerek calisan yonetimi gerek iist yonetimin liderligi gerek ise

orgiitlerdeki teknik faaliyetlere katkisi oldukca fazladir.

Gerek giiniimiizde gerekse gelecekte Orgiitlerdeki anahtar unsur, isi
(Urtin/nizmet) meydana getiren insan faktorii olmaktadir. Insan faktoriinii yaptigi
iste giliclendirmek de bir nevi ortaya cikacak isi giiglendirmek olacaktir. Bu
a¢idan Toplam Kalite Yonetimi (TKY), goniilliiliikk esasina dayali olsa da etkin ve
verimli bir is (iiriin/hizmet) meydana getirmeyi hedef edinen drgutlerin gereklilik

olarak benimsemesi gerekmektedir.

Ust yonetimin calisana liderligi, calisanin gérev, sorumluluk ve yetki
tanimlarinin net ve biliniyor olmasi, ¢alisanlarin memnuniyet bildirimlerinin
alimyor ve degerlendiriliyor olmasi, ¢alisanlar ile {ist yonetimi arasinda etkin bir

iletisimin olmasi, ¢alisanlara yetkinlikleri ile ilgili egitimlerin veriliyor olmasi vb.



Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalari, calisanda giiclendirilmis hissi
olustururken yaptigi ise karst bir motivasyon yaratir, edindigi yeni bilgi ve
yetkinliklerle kendine karsi1 giiveni artar. Giiglendirme ¢aligsmalar1 ile yetkinligi,
yetkisi, bilgisi ve donanimi artan ¢alisanda isine karsi bir motivasyon olusacaktir.
Calisan, bu motivasyon ile isini ortaya koyarken kendisine tiim bu imkanlari
saglayan orgiitiine kars1 baglilik, aidiyet duygusu olusturacaktir. Bu ¢alismanin

cikis noktast da bu goriis olmustur.

Calismanin amaci; Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1 ile
personel giiclendirmenin Orgiitsel bagliliga etkisini ve Toplam Kalite Yonetimi
(TKY) uygulamalarinin personel giiclendirmeye etkisini ortaya koymaktir.

Calisma dort boliimden olusmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde; Kalite ve Toplam Kalite Ydnetimi (TKY)
kavramlarinin tanimlari, Toplam Kalite Yonetiminin (TKY) tarihsel gelisimi,
igerigi, prensipleri, araglari, bilesenleri, insan kaynaklar1 ile kalite iliskisi ve
Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin personel giiclendirme ve

orgiitsel bagliliga etkisi lizerine gerceklestirilen ¢alismalara yer verilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde; personel giiclendirmenin tanimi ve Onemi,
personel giiclendirme siireci, personel giiclendirmenin benzer kavramlarla iliskisi,
personel  giiglendirmenin  boyutlari, yaralari, personel giiclendirmenin
saglanmasinda karsilasilan sorunlar ve personel gliclendirmenin orgiitsel bagliliga

etkisi lizerine gerceklestirilen ¢aligmalara yer verilmistir.

Calismanin dgiincii  boliimiinde; oOrgiitsel bagliligin  tanimi, Tarihsel
Gelisimi, Onemi, Orgiitsel Baglilik Ile Benzer Unsurlar, Orgiitsel Bagliligin
Smiflandirilmasi, Orgiitsel Baglillk Tiirleri, Orgiitsel Bagliligi  Etkileyen

Faktorler ve Orgiitsel Bagliligin Sonuclarina yer verilmistir.

Calismanin dordiincii boliimiinde; arastirmanin metodolojisi, arastirma

bulgulari, sonug ve onerilere yer verilmistir.

Literatirde Toplam Kalite Yonetimi (TKY), personel giclendirme ve
orgiitsel bagliligin ikili iligkilerinin incelendigi ¢alismalar mevcut olup ¢
kavramin etkilerinin birlikte incelendigi bir ¢alisma mevcut degildir. Bu nedenle

calismamdan elde edilecek sonuglar literatiire katki saglayacaktir.



Bu calismadan elde edilecek sonuglar neticesinde Orgiitlerin ¢alisanlarinda
orgiitsel bagliligr arttirmak i¢in Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar ve
personel giclendirme faaliyetlerine Onem vermeleri ve c¢alisanlarinin
guclendirilmesi icin Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarina 6nem
vermeleri secenek olarak sunulmus olacaktir. Ayrica bu ¢alisma, Insan
Kaynaklar1 Yénetimi’nde (IKY) personel giiclendirme secenegi olarak Toplam
Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin daha etkin uygulanmasini ve orgiitsel
bagliliga katki saglayan bir unsur olarak Toplam Kalite Yonetimi (TKY)

uygulamalarinin 6n plana ¢ikmasini da saglayacaktir.

A. DlUnyada Ve Turkiye’de Perakende Sektori

Perakende, tiretim ve hizmet ¢iktilarinin, farkli satis yollar1 ile Ureticiden

tiiketicilere ulagsmasinin saglandigi bir sektor ¢esididir.
“Perakende” Farscga kokenli bir kelimedir (Kutu, 2013:41).

Tiirk Dil Kurumu (TDK) tarafindan perakende sozciigii “diizenli olmayan,
ayr1 ayri, daginik, perisan, mallarin teker teker veya birka¢ parca durumunda azar
azar satilmasina dayanan (satis bicimi), toptan karsit1” olarak tanimlanmistir

(Turk Dil Kurumu, 2018).

Amerikan Pazarlama Dernegi de perakendeyi “Mal ve hizmetlerin kisisel,
ailesel ya da ev kullanim1 amaciyla satis1 i¢in; herhangi bir magazada yapilan ya
da magazasiz bazi formlarda yapilan bir takim isletme faaliyetleridir” olarak

tanimlamaktadir (American Marketing Association, 2018).

Perakende sektorii, sadece iirliniin tiiketiciye satisini degil ayni zamanda
irlinii satin alan tiiketicinin {Uriin hakkinda bilgilendirilmesi, satig sonrasi
tiiketiciye gereken destegin saglanmasi gibi yiikiimliiliikleri de olan pazarlamanin

son basamagi olarak tanimlanabilir (Ulubag, 2015:4).

Perakende, gereksinimlerin biiyilk bir pargasini karsilayan bir pazar
oldugundan diger bir¢ok sektorii igerisinde barindirirken, bircogunu da etkileyen
bir yapiya sahiptir. Cogu goriise gore perakende yalnizca magazalarda iiriinlerin
tiiketici ile bulugsmasinin ve tedariginin saglandigi bir faaliyet dizini olmaktan
ziyade konaklama hizmeti, kuafor hizmeti, tedavi hizmeti almak gibi hizmet

ciktilarinin da tiiketicilere sunuldugu bir sektordiir (Levy ve Weitz, 2004).



Perakende sektoriiniin tarihsel gelisimine baktigimizda ise insanoglunun
bilinen en eski tarihinden itibaren hayatta kalabilmesi igin etkilesim igerisinde
bulunmaya yatkin oldugu goriilmektedir. Bu etkilesim gerek yardimlasma, sosyo-
kiiltirel paylasimlar gerek ise rekabet dolayisiyla meydana gelmistir.
Insanoglunun etkilesiminin artmasi ile de aralarindaki alisveris iliskisi gelismeye
baslamistir. Onceleri degis-tokus yontemi ile baslayan ilkel alisveris iliskisi iiriin
cesitliliginin artmasi1 ve isteklerin ¢ogalmasi ile birlikte ticareti kolaylastirmak
adina insanlar1 paranin icadina gotiirmiistiir. Cografi yayilimlarin hiz kazanmasi
da insanlar arasinda farkli iirlinlerin aligverisini hizlandirmistir. Talep edilen

irlinlerin satisin1 kolaylastiran yerlesik alanlar olusturulmustur.

1. Dunyada Perakende Sektori

Teknoloji alaninda yasanan biiylime, global ekonomik gelismeler, hiz
kazanan kentlesme, iklimsel ve demografik degisiklikler gibi biiylik degisimlerin
perakende sektoriine de yansimasi etkili olmustur. Perakende sektdriinde, tiiketici
isteklerine hizl1 ve yerinde geri bildirim verebilmek icin satis kanallarini diizenli
olarak yuritmek gerekmektedir. Teknolojide yasanan gelismeler, iletisim
kanallarinin artmasi, tiiketicilerin hizli geri bildirim talebi ile birlikte elektronik
ticaret daha da Onemli hale gelmektedir. Entegre edilmis teknoloji alanlari,
miisteri istatistiklerinin olusmasini saglayan veri depolama sistemleri, teknoloji
alaninda yapilan yatirnmlar ile tedarikte verimliligi arttiran uygulamalar

Oniimiizdeki yillarin perakende is modelinin temel yap1 taslarini olusturmaktadir

(Besfin, 2018).

1980 yillar1 dncesinde Amerika perakende sektori lokal olarak faaliyetlerini
siirdiirmekte iken 1980 ve sonrasinda kiiresellesmenin de etkisi ile global diizeyde

yeni pazar arayisi baslamistir.

Avrupa’da ise iktisadi birligin mevcudiyeti, global pazarin Amerika’dan

Once gdze ¢arpmasi ve yayllmasinda etkili olmustur.

2000’11 yillara gelindiginde ise global diizeydeki perakende sektorii Kuzey
Amerika, Avrupa ve Asya kaynakli sirketlerin tesirinde olmustur. 20. ylizyilda
teknolojik gelismelerin hiz kazanmasi ile e-ticaretin yayginlagsmasi perakende

sektOriiniin bliylimesinde etkili olmustur. (Deloitte, 2016).



2. Turkiye’de Perakende Sektor

Tirkiye’deki perakende sektoriiniin  yaklasik  %67’sini  geleneksel
perakende, %33’ilinli ise organize perakende olusturmaktadir. Gegen 15 yilda
organize perakende pazari biiyiimede oldukca hiz kazanmis olsa da esnaflik
kiltiirii geleneksel perakende sektoriinde degerini giiniimiizde de korumaktadir.
Bununla beraber organize perakende sektdrii biiyiime hizinit muhafaza ederken
geleneksel perakende sektoriinde diisiis yasanmaktadir. Bunun nedenleri
arasindan birkagi; alisveris magazalarina yapilan biiylik yatirimlar, geleneksel
perakendede yasanan rakiplik yaris1 ve Ozellikle son yillarda meydana gelen
teknolojik gelismeler neticesinde miisteri aligveris aliskanliklarinda meydana

gelen degisikliklerdir (KPMG, 2018).

1980’11 yillar ile birlikte Tiirkiye’de perakende sektdrii gida alaninda ve
Avrupa kaynakli perakendecilerin etkisi altinda degisim ve gelisim gostermistir.
Bazi yabanci firmalar Tirkiye ile ortaklik kurarak Tiirkiye perakende sektoriine
girerken bazilar1 ise kendi firmalarin1 agarak sektore katilim saglamislardir. (ilter,

Akyol ve Ozgen, 2009, ss. 43-60).

Bir diger oOnemli gelisme ise son yillarda biiyiikk kentlerde aligveris
merkezlerinin agilmasidir. Boylelikle perakende sektoriinde magaza sayisi artarak

sektoriin gelismesine katki saglanmistir. (Ilter, Akyol ve Ozgen, 2009, ss. 43-60).

Yabanci yatirnmcilarin Tiirkiye’de perakende sektdriine yaptigi yatirimlar
kadar son yillarda Tiirk yatirimcilarin da diinya pazarima agildiklar

goriillmektedir. (Ilter, Akyol ve Ozgen, 2009, ss. 43-60).






Il. TOPLAM KALITE YONETIMIi

A. Kalite

Latince “durum, sart, diizey” anlamlarina karsilik gelen “qualitas -
qualitatem” kelimelerinden ortaya ¢ikmis “kalite” iirlin veya hizmetin fonksiyonel
kabiliyetini gosteren niteliklerdir. (Cetin vd., 2020: 3).

Uluslararas1 Standardizasyon Orgiitii (ISO) tarafindan kalite “iiriin/hizmetin
belirlenen veya olabilecek gereksinimleri karsilama yetenegine dayanan

niteliklerinin biitiinii” seklinde tanimlanmistir (Giirbiiz, 2014: 5).

Tirk Standartlar1 Enstitlisii (TSE) tarafindan kalite “iirlin/hizmetin
belirlenen veya olabilecek gereksinimleri giderme yetenegine dair niteliklerin

biitliinii” seklinde tanimlanmistir (Giirbiiz, 2014: 5).

Tiirk Dil Kurumu (TDK) tarafindan kalite “Bir seyin iyi ya da kotii olma
niteligi, 6zellik 2. Ustiin nitelikli olma” seklinde tanimlanmistir (Giirbiiz, 2014:

).

Avrupa Kalite Kontrol Birligi (EOQC) tarafindan kalite “iirlin/hizmetin
belirli gereksinimleri giderebilme becerilerini olusturan niteliklerin biitini”

seklinde tanimlanmistir (Giirbiiz, 2014: 5).

Japon Standartlar Komitesi (JIS) tarafindan kalite “liriin/hizmeti ekonomik
olarak ortaya koyan ve miisteri beklentilerini karsilayan iiretim sistemi seklinde

tanimlanmistir (Ince, 2007: 28).

Shewart’a (1986: 27) tarafindan kalite “miisterinin 6demeye razi olacagi bir
ticretle memnunluk olusturacak {iriiniin tasarlanmasi ve iiretilmesi adina
miisterinin gelecekteki beklentilerinin 6l¢iilebilir olmasi” seklinde tanimlanmistir

(ince, 2007: 28).

Feigenbaum (1991:7) tarafindan kalite “lriin/hizmetin kalitesi, miisteri

gereksinimlerini olabildigince en ekonomik diizeyde karsilamayr hedefleyen



mithendislik, iiretim, kalitenin devamlilig1 ile pazarlama niteliklerinin biitinii”

seklinde tanimlanmistir (Ince, 2007: 28).

Uriin veya hizmetin baslangicta tayin edilmis kriterlere gore
tiretilmesi/ortaya konulmasi olarak da tanimlanan kalite, {irlin veya hizmetin
belirli bir zamanda, onceden belirlenmis o6zelliklerde fonksiyonlarini ortaya
koyma yetenegidir. (Mitra, 2016: 8).

Yonetim agisindan kalite ise iirlin veya hizmette mikkemmellik, fiyat
uygunlugu, erisim ve uygunluk olarak ifade edilebilecegi gibi giivenlik, is sagligi,
yasal gereklilikler, standartlar vb. kosullara uygun iiretim faaliyetleri de

sayilabilir (Jaccard, 2013: 19).

Kalite alaninda birgok calisma gergeklestirmis Garvin, kaliteyi ortaya
konulan {irliniin verimi, nitelikleri, saglamliligi, tutarliligi, dayanikliligi, hizmete
uygunlugu, estetigi ve algilanan kalitesi gibi 6gelerden meydana gelmektedir
(Cetin vd., 2020: 3).

Crosby’e gore ise kalitenin vazgecilmez sartlar su sekildedir;
e Kalite, milkemmel olmak degil gereksinimler konusunda yeterli olmaktir.
e Kalite, degerleme ile degil méni olma ile elde edilir.
e Kalitenin basar kriteri, sifir yanlistir.

e Kalitenin yeterliligi gostergelerle degil maliyet ile degerlendirilir.

(Crosby, 1984: 58.)

Gliniimiizde kalitenin genel kabul goren tanimi “kullanim amaclarina

uygunluk” olarak ifade edilmektedir.

1. Kalite Cesitleri

Kalite, yonetim sistemlerinde yeni bir anlayis olarak gdériinmesine ragmen
insanlik tarihi kadar ge¢mise dayanmakta olup insanin iimit ve doyumu ile
iliskilendirilebilir.

Ishikawa’nin geriye doniik ve ileriye doniik olarak siniflandirdigr kalite,
Kano tarafindan detayli incelenerek birinci grubu “olmasi gereken kalite” olarak
tanimlarken ikinci grubu ise “cezbedici kalite” olarak tanimlamistir. Birtakim

tirlinler i¢in satin alicis1 tarafindan sikayet geri bildirimi fazla olmasina ragmen
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satin alicisina cezbedici geldigi icin tercih edilmektedir. Aksine birtakim
tirlinlerde ise satin alicisi tarafindan sikayet geri bildirimi az olmasina ragmen
cezbedici olmadigi i¢in tercih edilmemektedir. Bu sebeple miisteri memnuniyetini
yakalayabilmek i¢in yalnizca miisteri olumsuz geri bildirimlerini ve yanliglar
ortadan kaldirmak yetmez, cezbedici Ozelliklerin de katilmasi amaglanmalidir.
Yanlig orani, yeniden ¢aligma orani, miisteri geri bildirimi vb. gibi gostergelerle
tanimlanan olmas1 gereken kalite, {iniversal oldugundan farkl iiriinler i¢in benzer
sekilde belirtilebilir. Halbuki cezbedici kalite subjektiftir ve dolayisiyla farkl
tirlinler i¢in degiskendir (Cetin vd., 2020: 5).

2. Kalite Maliyeti

Hareketli bir yapist olan kalite, yalnizca miisteri gereksinim ve
beklentilerine gore degil, kazang seviyesine gore de cesitlenmektedir. Bu
baglamda maliyetini kabullenerek kaliteye yapilan yatirimlar uzun vadede kar,

rekabet tistlinligli ve siirdiiriilebilirligin saglayicisi olur.

Kalitenin maliyetleri i¢in farkli gruplandirmalar yapilmakla birlikte en ¢ok
kullanilan1  Feigenbaum tarafindan yapilmis olan gruplandirmadir ve su

sekildedir;
e Tedbir maliyetleri,
e Degerleme maliyetleri,
e ¢ basarisizlik maliyetleri,

e Dis basarisizlik maliyetleri. (Feigenbaum, 1956: 93-101.)

3. Kalite Plam1

Belirlenmis bir iriin/hizmet/anlagsma/tasarimin kalitesi icin maliyet ve
faaliyetlerinin sirasin1 gosteren belgedir. Bu planin etkili olabilmesi igin
siiregelen bir gelisimin, sifir hata odakliliginin, daimi siire¢ denetiminin pargasi
olmas1 gerekmektedir. Verimli bir kalite plan1 olusturmak i¢in mevcut kaynaklar
nedir, bu kaynaklarin nerede ve kim tarafindan nasil kullanilir sorularina cevap
veren etkin bir 6n inceleme yapilir. Plan olusturulurken mevcut uygulamalar da
incelenerek hedeflenen ile karsilastirilarak mevcut etkin ve etkin olmayan yonler

ortaya konulur. Boylece sistemi daha verimli hale getirecek faaliyetler belirlenir.



Juran’a gore kalite plani; kalite i¢in hedeflerin ortaya konulmasini, tiiketici
ihtiyag ve beklentilerinin ortaya konularak bu ihtiyac¢ ve beklentilere uygun Grin
niteliklerinin ortaya konulmasini, tedarik¢i beklentilerine cevap verecek kalite
amagclarinin ortaya konulmasi ve bu amaglarin en az maliyet ile saglanmasini

kapsamaktadir (Juran, 1999: 3.3).

Klasik yonetim anlayislarinda planlama konusunda yalnizca {ist yonetim
mesuliyet sahibidir. Diger kisi ve unvanlar ise plan dogrultusundaki faaliyetleri
yerine getirmeden sorumludurlar. Merkezilestirilmis bu planlama anlayisi, kalite
odakli yOnetim anlayis1 ile Ortiisemez. Kalite odakli yonetimlerde planlama,

klasik yonetim anlayisinin aksine toplam bir katilim s6z konusudur.

4. Kalitenin Kontroll

Kalite kontroliin klasik islevi, liretimde teknik niteliklere uygun olmayanlari
bertaraf etmek ve {lretilenlerin kusurlarinin olup olmadigini denetlemek igin
gozlem ve test faaliyetlerini yapmaktir. Fakat bu yontem ile ortaya ¢ikan
kalitesizlik maliyetleri arttirmis bu nedenle kalite kontrol yaklasimindan
uzaklasilmis, kusurlarin tespit edilmesi odakli kontrol sekli yerine kusurlari
onleyen sistemlere Oncelik verilmistir. Boylelikle tasarim, iretim ve {retim
sonras1 hizmet agamalarinda kontrol sistemi kurularak “Toplam Kalite Kontrol”

yaklasimi belirmistir (Cetin vd., 1993: 133-140).

Klasik yonetimlerde, kalite {iist yoOneticilerin yiikiimliiliigiinde, tretim
sonrasinda iiriiniin “kalite kontrolii”nii ger¢eklestiren (batch control) calisanlar
mevuttur. Toplam Kalite Kontrol’de ise iiretim dncesinde baslayan ve iiretimin
her seviyesinde kalitenin saglanmasini hedef alan bir yaklagsim benimsenir, biitiin
calisanlarin  tiim asamalarda gorevi ve yiikiimliligi mevcuttur. Uretim
sureclerinde bilgilerin bir araya getirilmesi ve degerlendirilmesi klasik yonetim
anlayisindaki gibi iist yonetimin yiikiimliliiglinde degil siireclerde gdrev alan

calisanlarin ylikiimliliiglindedir (Sevimler, 2010: 8).

Kalite kontroliin amaci; kalitenin amagclar1 ile ortaya konulan faaliyetler
arasindaki farklar tespit edilerek bu farklarin incelenmesi neticesinde farklari
ortadan  kaldirmaya  yonelik  Onleyici  uygulamalarin  belirlenmesidir.
Feigenbaum’a kalite kontroliin amact; tiim iiretim asamalarinda iiriiniin istenilen

kaliteye uygunluguna gore kontrol edilmesidir. Bu baglamda kalite kontrolii;
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e Uretim Oncesi Kontrol
e Girdi Kontroli
e (Cikt1 Kontrolii

e Siire¢ Kontrolii olarak ele almistir.

B. Toplam Kalite Yonetimi

Toplam Kalite Yonetimi (TKY), satin alanin tatminini temel alan bir
yonetim anlayisidir.  Isletmelerde  siirekli iyilestirme ve gelistirmeyi

hedeflemektedir (Dale vd., 1994: 20).

1945°li yillardan sonra miihendislik anlayisi olarak ortaya ¢ikan Toplam
Kalite Yonetimi (TKY), 1980’11 yillarin sonrasinda ise bu anlayistan ¢cok 6rgutiin
biitiinlinde siireclerin 1iyilestirilmesi ve gelistirilmesini kapsayan bir yOnetim
anlayisina evrilmistir. Orgiitler icin uzun siireli satin alan memnuniyetini,
bilinyesindeki calisanlar ve toplum i¢in kazanim edinmeyi hedefleyen Toplam
Kalite Yonetimi (TKY), tim ¢alisanlarin eslik ettigi, kaliteyi hedefleyen bir
yonetim seklidir (Cetin vd., 2020: 13).

Toplam Kalite Yodnetimi (TKY), yonetim sistemleri icinde bir reform olarak
kabul goérmiistiir. Bu yaklasimda asil hedef; kapsadigi problem ¢6zme, karar alma
ile yonetim sekli olarak oOrgiitte verimi arttirip savurganligit ve maliyetin
seviyesini diislirmek, miisteri talep ve gereksinimlerine cevap vererek miisteri
memnuniyetini ger¢eklestirmek, devamli iyilestirme ve gelismeyle Orgutin
rekabet yarisint konumunda siirdiirmesini saglamak ve bununla birlikte orgiitiin

biliylimesini saglamaktir (Pullu, 2017: 8-9).

Toplam Kalite Yonetimi (TKY), tum sireclerin, drinlerin ve hizmetlerin,
calisanlarin  biitliniiniin ~ eslik  etmesiyle gelistirilmesi, i¢-dis  miisteri
memnuniyetinin ylkseltilmesi ve miisteri sadakatinin saglanmasi hedefiyle, orgiit
icerisinde elde edilen c¢iktilarin devamli iyilestirilmesini amaclayan, miisteri
taleplerini Oonemseyen ve misteri tarafindan beklenilen kaliteyi biitiin
uygulamalarinda, {iriin-hizmet igeriginde barindiran ¢agdas yonetim felsefesidir
(Gedikbey, 2009: 8).
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Yonetim sistemleri arasinda Toplam Kalite Yonetimi (TKY)’ni ayiran
ozellik her tiirli oOrgiitii miikkemmellige eristirecek bir yonetim sistemi olarak
global diizeyde benimsenmis olmasidir. Bunun Oncelikli sebebi, orgiitlerin
gereksinimlerini klasik yaklasimlardan farkli olarak ele almasi ve ¢dziime

kavusturmasidir (Dogu, 2009: 7).

Toplam Kalite Yonetimi (TKY), isletmelerin tiim siireclerde, satin alanin
memnuniyetini dikkate alarak Urtundn/hizmetin Gretilmesini, faaliyetlerin bu
kapsamda standartlagtirilmasin1  ve c¢alisanlarin  devamli  egitilmesi  ve
gelistirilmesi ile siirece dahil edilmesini kapsamaktadir. Bu baglamda Toplam
Kalite Yonetimi (TKY); proses, yap1 ve insan kaynagi unsurlarindan olusan biitiin
bir yapidir ve bu unsurlar arasinda uyumu desteklemektedir (Goetsch vd., 2014:

3).

Gunimuzde rekabette Oncelik kazanmak icgin sadece iyi olmak yeterli
degildir. Siirekli degisen ve artan miisteri memnuniyetini yakalayabilmek ig¢in
miisterinin istek ve beklentilerini dikkate alarak bu dogrultuda faaliyetlere yon

vermek gerekmektedir.

Toplam Kalite Yonetimi (TKY), kisi veya kisilerin degil tiim insan
kaynaginin katilimini gerektirir. Asil hedefi de iirliniin hammadde asamasindan

tiiketicisine ulagimina kadar tiim siire¢lerinde kaliteyi saglamasidir.

1. Toplam Kalite Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Urlnlerin belirli bir kalite diizeyinde Gretilmesi, bu kalitenin denetlenmesi
ve kalitenin elde edilmesi ile ilgili ilk faaliyetler M.O. 2150 yillarina kadar
uzanmaktadir. Kalitenin saglanmasi ile ilgili ilk kanun niteligindeki ifadeyi
Hammurabi Yasasi’ndaki 229. maddede goriiyoruz: “ Bir insaat ustasinin insa
ettigi bir ev, ustanin yetersizligi ve isini geregi gibi yapmamasi nedeniyle

yikilarak ev sahibinin 6liimiine yol agarsa, o usta dldiiriilecektir”.

Anadolu’da ise Once toplumsal olarak baglayip sonra ekonomik bir
orgiitlenme halini alan Ahilik olusumunda kalite kavram1 biiylik 6neme sahiptir.
Bu baglamda Ahilik olusumunda yonetimin faal olusu, olusuma tiim c¢alisanlarin
katki saglamasi, paydaslarin memnuniyetinin saglanmasi, milkemmeliyetgilik ve
surdarulebilirlik prensiplerinin benimsenmesinin Anadolu’daki ilk toplam kalite

faaliyetleri oldugu iddia edilmektedir (Karatop vd., 2011: 1-4).
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Osmanli doneminde kalite ¢ercevesinde ilk faaliyetler 16. yiizyil baslarinda
goriilmektedir. Bursa, Izmir ve Edirne Belediye Kanunnameleri (1502-1507)
cevre ve tliketicinin korunmasina yonelik ilk kanunlardan kabul edilmektedirler

(Cetin vd., 2020: 17).

Sanayi reformu Oncesinde kalite ustalarin gorevi olarak kabul edilmekte
olup uretim ve kalitenin kontrolt bir buttin olarak benimsenmekteydi. Endustri
reformu sonrasinda ise iiretim ve kalite kontrol birbirinden ayrilarak kalite
kontrolii saglamak i¢in muayeneciler adi altinda is¢i grubu olusturulmustur.
Muayeneciler, yapilan isi kontrol edip mevcut hatalar1 ortaya ¢ikarma gorevini
yerine getirmislerdir. Muayenecilerin gergeklestirecegi kontrol ile amag hatalar
iriin  tiketiciye wulagsmadan belirlemek ve ortadan kaldirarak miisteri
memnuniyetini saglamaktir. Hatalarin ve diisiik kalitenin sadece tespit edilerek
tirinlerin  elenmesi, nedenlerinin arastirilmamas: {reticiyi zor durumda
birakmistir. Bu sebeple diisiik kalitenin nedenlerini arastiran, iireticiye yarar

saglayacak kalite kontrol sistemi gelistirilmistir. (Juran, 1999: 2.11).

Western Electric sirketinde c¢alisan Water A. Shewart’in gelistirdigi
istatistiksel kalite kontrol yonetimi, liretim asamasinda hatali tiretimlerin erken
tespit edilmesinde kullanilmistir. Ozellikle II. Diinya Savasi sirasinda artis
yasanan savas malzemelerinin iiretiminde kullanilmasi, ilgi gérmesi neticesinde
gelistirilmesine katki saglamistir. II. Diinya Savasi’nin yasandigi 1940’11 yillar ile
1970’1i yillar arasinda rekabetin ana 6gesi liretimdi. 1970’li yillarin sonunda ise
teknolojinin gelismesi ve yayginlagmasi ile birlikte Gretim glcunu teknoloji ile
birlestiren isetmeler, diisiik maliyette rekabeti baslattilar. 1980°li yillarda da
Japonlarin diinya pazarina adimini atmasiyla yeni rekabet 6gesi kalite olmustur

(Cetin vd., 2020: 18).

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) kavrami Amerikali istatistik¢i Ewards W.
Deming tarafindan ortaya konulmustur. Deming, Orgutlerdeki kalite ile ilgili
yukiimliiliiklerin tiim uygulamalarda gorev alan kisiler tarafindan paylagilmasi
gerektigini savunmustur. Kalite ile ilgili problemlerin iscilik ile degil sistem ile
ilgili oldugu goriisiindedir. Deming ve benzerleri tarafindan ortaya konulan bu
yaklasim, II. Diinya Savasi sonrasinda artan talebi kargilamak ile ugrasan ABD

tarafindan ¢ok 6nemsenmemistir. (Bolat, 2006: 6).
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Toplam Kalite  Yoénetimi  (TKY) anlayisinin = gelismesinde  ve
yayginlagmasinda oOnemli gelisme Japon endiistrisinin yeniden kurulusu
asamasinda danigsmanlik gorevini yiiriitmesi i¢in Deming’in General Douglas Mc
Arthur tarafindan Japonya’ya gotiiriilmesidir. Japonya’nin dogal kaynaklardan
yoksun olmas1 ve is¢iliginin kotii olmasi neticesinde diinya pazarinda sinirli bir
paya sahip olacagi goriisiinde olan General Douglas Mc Arthur’un Japonlarin
trtinlerini yiksek kalitede ortaya koymalari i¢in yonlendirdigi danigsmanlardan
biri de Deming olmustur. ABD’de bekledigi ilgiliyi géremeyen Deming bdylece
Japonlara goriislerini aktarma ve Istatistiksel Kalite Kontrolii &gretme imkani

bulmustur (Cetin, 1987: 13).

II. Diinya Savas1 dncesinde Japon iiriinlerinin kalitesi uluslararas1 pazarda
yer alan Urunlerin kalitesine gore dusiiktii. Dolayisiyla diisiik fiyatlara satilan bu
disiik kaliteli triinlerin satiginin siirekliligini korumak olduk¢a zordu. Kalite
kontrolde kullanilan istatistiksel yontemlerin Japon endiistrisini iyilestirecegine
ve gelistirecegine inaniliyordu. II. Diinya Savasi’nda agir hasar alan Japonya’da
dogal kaynaklar olduk¢a az oldugundan kaliteli iiriin lretmek ve pazarlamak
oncelikli hedef haline gelmistir. Modern kalite kontrol faaliyetleri, iyilesme ve

stirekliligi saglamada ihtiyag¢ olarak goriilmeye baslanmistir. (Mitra, 2016: 5).

1950’11 yillarda Japonya tarafindan benimsenip gelistirilen bir yonetim
felsefesi olan Toplam Kalite Yonetimi (TKY) &zellikle dretim faaliyetlerinde
hatalar1 tespit etmek, liretim sartlar1 ve iriinlin kalitesi arasindaki baglantiy1
ortaya koymak gibi cesitli faaliyetlerde oldukga etkin olmustur. Fakat bu etki
Japonya i¢in asil amag¢ olan misteri memnuniyetinin artmasina katkida
bulunmamis olup sadece iiretim ve tetkik faaliyetlerinde etkisini gostermistir. Bu
dogrultuda da iretimin Oncesindeki siireclere ve tetkik faaliyetlerinin

sonrasindaki siireclere yonelmeye baslamislardir.

Japonya tarafindan kalite miisteriye vaat edilen bir standart olarak
benimsenmis olup bu vaadin calisanlar tarafindan da benimsenmesi gerektigine
inanilmistir. Bu kapsamda uygulanmaya baslanan i¢ kalite kontrol tetkikleri
bircok yonetim tarafindan uygulandi ve gelismede etkileri kisa siirede goriildii.
Bu tetkiklerin iki dnemli niteligi vardir; ilki kalite kontrol uygulamalar1 sirketin
biiylik bir kismina yayginlagsmustir, ikincisi ise tiim ¢alisanlarin bu uygulamalara

katiliyor olmasidir.
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1962 yilina gelindiginde ise Kauro Ishikawa’nin calisan egitimi ve Kalite
Kontrol Cemberi uygulamalarint goérmekteyiz. Kalite ¢emberlerinin Oncelikli
amaci isi yoneten kisilerin 6z gelisim ile liderlik ve yodnetim yeteneklerini
gelistirmektir. Bir diger amaci1 da herkesin kalite problemleri ve bu problemler
icin ortaya konulacak faaliyetlerin bilincinde oldugu boylece ¢alisanin
motivasyonunun yiiksek oldugu bir calisma siireci ortaya koymaktir. Tiim bu
amaclar dogrultusunda ¢alisanin tiim yeteneklerini ortaya koymasini saglayarak
ve calisanlar arasinda saygiy1 arttirarak huzurlu bir ¢aligma ortami yaratarak

orgutlerin gelismesi amaglanmistir (Chan ve Ming-Lu, 2002: 463-497).

Japonya, saf petrol ve dogal kaynaklar bakimindan diger iilkelere bagiml
bir llke oldugundan 1970’li yillarin basinda tiim diinyada ortaya ¢ikan enerji
krizinden ekonomik olarak en c¢ok etkilenmesi beklenilen (lkelerdendi. Bu
gelismeler neticesinde Orgltler g¢esitli tasarruf onlemleri almislardir. 1979’da
Toyota Firmasi’nda hammaddenin ihtiya¢ duyulan en uygun oran ve zamanda
temin edilmesini savunan “Tam Zamanli Uretim (JIT) Sistemi” uygulanmaya
baslanmistir. 1980’11 yillara gelindiginde kaliteyi merkeze alan Japonya optik,
elektronik ve otomotiv sektorlerinde diinyada lider iilke haline gelmistir. Bu
gelismeler neticesinde kaliteyi merkeze alan ydnetim anlayisi1 benimsenmeye
baslanmis olup diinyada kalite ile rekabet donemi yasanmistir. Kalite yonetiminin
yayginlagsmasini takiben 1987 yilinda ISO 9000 Kalite Giivence Standardi serisi
yaymlanmistir. (Mitra, 2016: 137).

Japonya’daki o©rgutlerin performanslarindaki gelismeler ozellikle ABD
olmak iizere diinya iilkelerinde biiyilk etki gdstermistir. Ulkeler kalitenin
saglanmasi i¢in yeni yontem arayisit igerisine girmislerdir. 1980°1i yillarda
ABD’li birgok orgit kalite problemlerinin ¢oziilmesi i¢in ¢alisanlarini istatistiksel

yontemler konusunda egitmistir.
Kaliteyi basar1 i¢in odagina alan Orgutler yonetimin liderlik kavramim
orgltlerinde saglama seviyelerine gore basarili olmuslardir.
2. Toplam Kalite Yonetiminin Icerigi ve Prensipleri
a. Toplam kalite kontrol’den toplam kalite yonetimi’ne

Bugilinkli manasinda Toplam Kalite Yonetimi’'ni ilk defa 1956 yilinda bir

makalesinde Toplam Kalite Kontrol olarak ele alan Feigenbaum tarafindan
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miisterinin memnuniyetini hedef alan ve Orgutteki calisanlarin gayretlerinin

tiimiinii kapsayan bir yonetim olarak tarif edilmistir. (Feigenbaum, 1956: 93-101).

Kalite; miisterinin gereksinimleri igin iiriinlerin eylemsel olarak
kullanilmas1 ve fiyat1 ile ilgili iken kontrol ise; {iriin ile ilgili standartlarin
olusturulmasi ve bu standartlara uygunlugun denetlenmesi, standartlara uygunluk
tespit edilmediginde gerekli diizeltici tedbirlerin alinarak standartlarda

tyilestirmeye gidilmesi seklinde tanimlanmaktadir (Cetin vd., 2020: 37).

Japonya’da oOrgutler bugiinkii Toplam Kalite Yonetimi’ne yakin Tim
Isletme Kalite Kontrolii adi altinda kalite cemberlerinden olusan bir kavrama
yonelirken bat1 iilkelerinde ise kalitenin kalite kontrol bdliimlerinin gorevi
kapsaminda oldugu diisiiniildiigiinden Japonya’da oldugu gibi 6rgutiin tamamina
yayilan bir kavram olmasinin oniine geg¢ilmistir. Toplam Kalite Ydnetimi (TKY)
yaklagiminin oncii kriterleri arasinda g¢alisanlara karar verme sorumlulugunun
verilmesi ile guglendirilmesi, asamali karar verme yerine hemen karar vermenin
baskin olmasi, Orgdtin cabukluk ve giincel degisiklik merkezli amaclar
benimsemesi vb. sayilabilir. Bu yaklasimin merkezinde standartlarin {iriin ve
biitlin ¢alisanlar bazinda stirekli denetlenmesi ve bu denetlemeler neticesinde

siirekli gelistirmesi yer almaktadir.
b. Klasik kalite ile toplam kalite ayrim

Klasik kalite anlayisinda diriinlin  meydana gelmesinin  ardindan
denetlenmesi yaklasimi mevcut iken Toplam Kalite Yonetimi (TKY) anlayisinda
uriinin hammaddesinden itibaren tim sireglerinin ve bu sureclerde gorev alan
calisanlarin denetlenmesi ve bu denetleme sonuglari neticesinde siireclerin stirekli
gelistirilmesi, iyilestirilmesi yaklagimi mevcuttur. Klasik kalite anlayisinda
calisanlar pasif halde iken Toplam Kalite Ydnetimi (TKY) anlayisinda ise
calisanlarin giiclendirilerek iyilestirme faaliyetlerinde aktif rol ile 6n planda yer

alirlar. (Goetsch ve Davis, 2014: 6).
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Cizelge 1. Klasik Kalite Ile Toplam Kalitenin Farklar

KLASIK KALITE TOPLAM KALITE

Verimlilik ile kalite zit olarak diisiiniiliir. Verimlilik kalite ile es olarak distiniiliir.

Miisterilerin taleplerini karsilamak olarak Miisterilerin taleplerinin karsilanmasi ve

tanimlanur. beklentilerinin fazlasiyla karsilamas1 olarak
tanimlanur.

Standartlar belirli bir hata miktarina izin verir ve  Standartlar iist diizey basariya gore olusturulur ve

bu dogrultuda olusturulur. araliksiz iyilestirme ile standartlarin agilmasi
Ongoralar.

Kalite, tirinde denetlenir. Kalite, triin ve sirecte denetlenir.

Hatalar iiretimin bir kism1 olarak kabullenilir. Hatalar, denetim ile ortaya ¢ikmadan dnce tespit
edilebilir ve nadir goruliir seviyeye indirilir.

Kalite, ayr1 bir ig olarak goriiliir. Kalite, isletmenin genelinde tiim ¢alisanlarin
yukimlalikleri olan bir fonksiyondur.

Eksiklikler i¢in ¢alisanlar sorumlu olarak Problemlerin asgari %85’inden yénetim

goralur. mesuldur.

Miisteri ile iliskiler kisa siireli ve maliyet Miisteri ile iliskiler uzun siireli ve kalite merkezli

merkezli diigtiniilir. distintilir.

c. Toplam kalite yonetiminin kriterleri

Toplam Kalite Yonetimi’nin orgltlerde etkin olarak isletilmesi ve bunun
neticesinde verim elde edilebilmesi i¢in birtakim kriterler mevcuttur. Baska bir
ifade ile Toplam Kalite Yonetimi’nin nasil isletilmesi ile ilgili yol gosterici olan
bu kriterler; stratejik plan, bilimsel yaklasim, liderlik, miisteri odaklilik ve

personel guc¢lendirmedir.
e Stratejik Plan

Toplam Kalite Yonetimi’ni isleten Orgltler amag, vizyon, hedefler, degerler
ve faaliyetlerden meydana gelen stratejik plana sahiptir. Mevcut bu planin amaci,
kalitedeki iyilestirme faaliyetleri ile siirdiiriilebilirligin ve gelisimin saglanmasi

ile Orglte rekabet iistiinligi saglamaktadir. (Goetsch ve Davis, 2014: 132).
e Bilimsel Yaklasim

Toplam Kalite Yonetimi’nde insan etkeni kadar énemli bir diger etken de
igin tasarlanmasi, problemlerin ¢6ziilmesinde karar verme asamalari ile kantitatif
metot ve tekniklerden faydalanmay1 hedefleyen bilimsel yaklasimlardir. Olgme,
deney ve denetimin etkili olarak gergeklestirilebilmesi, verilerin elde edilebilmesi

ve elde edilen bu verilerin degerlendirilmesi ile gergeklestirilebilir.

e Liderlik
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Yonetimsel kararlarin  alinmasi  ve yasanan gelismelerin izlenmesi
yoneticilerin vazifesidir. Bu hususta mevcut yonetim seklinden Toplam Kalite
YoOnetimi’ne gecisin saglanmasinda yoneticilerin sadakati ve onderligi sarttir. Her
asamadaki yOneticilerin c¢alisanlarina Orgutiin amagclarim1 etkin bir sekilde
aktarmasi basarinin olmazsa olmazlarindandir. Basar1 igin iist yonetimin sadece
bu planlar1 gerceklestirmesi yetmez, faaliyetlere kendisinin katilim saglamasi,
biinyesindeki tiim calisanlarin da katilimini 6zendirerek stirekli iyilestirmeyi

Orgiitlin kiiltirii haline getirmek amag¢lanmalidir.

Ust yonetimin Toplam Kalite Yénetimi’nde en anlamli sorumlulugu kalite
faaliyetlerine tiim g¢alisanlarin dahil edilmesini giivence altina almaktir. Bu dahil
edilmenin igerigi; yonetici calisanin yeterligi, motivasyon, iletisim, yetki devri
vb. basliklar ile ilgilidir. Ttim ¢alisanlarin kalite sireclerine dahil edilmesi kurum

kaltarinin mevcudiyeti, yonetimin liderligi ve takim ¢aligsmasi ile miimkiindiir.

Toplam Kalite Yonetimi’nde hedeflenen kaliteye erisilmesi tiim ¢alisanlarin
ayni1 amag, hedef ve stratejilerde bulusmasi ile miimkiin olabilir. Calisanlarin tiim
beceri ve yeteneklerini ortaya ¢ikarmak i¢in mevcut bitin faaliyetlere dahil

edilmesi gerekir.

Kalite yonetiminde merkezi insan olan bir yontem olusturmak onemlidir.
Yonetimde amag, hedef, kalite kontrol vb. kusursuz olsa bile trtnleri mikemmel
kalitede olusturmada yeterli olmayabilir. Egitimli c¢alisanlarin motivasyonunun
yiiksek tutulmasi sonucunda kalitede miikemmele ulasmak olasidir. Siireglerde
goriislerini yonetici ve diger calisanlar ile degerlendirme imkani bulan calisanlar

kalitede basarinin yakalanmasina katkida bulunabilirler.
e Miisteri Odaklilik

Toplam Kalite YoOnetimi’nde miisterinin gereksinim ve taleplerinin daimi
olarak takip edilmesi ve ortaya konulan Grin/hizmetin bunlara uygun nitelikte
olmasi gerekir. Miisteri gereksinim ve taleplerinin karsilanmasi adina iiriin/hizmet
her an sunulabilir ve erisilebilir olmali, elverigli yer ve vakitte miisteriye

ulastirilmali, miisterinin taleplerine uygun olmalidir.

Miisteri merkezlilik, O6rgitliin miisteri ve pazardaki ilerlemeleri siirekli takip
ederek  uygulamalarmi  bu  dogrultuda  gergeklestirmesi,  gelistirmesi,

degistirmesidir. Bu hususta miisteri gereksinimlerinin tespit edilmesini,
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misterilerin ciddi bir geri bildirim kaynagi olarak ele alinmasini, pazar
incelemelerinin daimi olarak yapilmasini, miisteriden yapilan olumsuz geri
bildirimlerin incelenmesini, hedeflerin desteklenmesini ve misteriler ile strekli

ve yakin goriismelerin gerceklestirilmesini icermektedir.

Toplam Kalite Yonetimi’nde miisteri tanimi1 sadece iirlin/hizmeti tedarik
eden kisi olarak degerlendirilmemektedir. Toplam Kalite Yonetimi’nde mdisteri
tanimi i¢ miisteri ve dis miisteriyi kapsamaktadir. I¢ miisteri, drgiitiin ¢alisanlarin
tanimlarken, dis miisteri firmanin irin/hizmetini tedarik eden kisileri
tanimlamaktadir. Toplam Kalite Yonetimi’nde kabul edilen bir diger iliski de i¢
miisterinin memnuniyetinin dis miisterinin memnuniyetini etkiledigidir. ¢
miisterilerin tamamladiklar1 isi aktardiklar1 kisi veya birimleri miisteri olarak

kabullenerek gérevlerini yirutmeleri beklenmektedir. (Juran, 1999: 2-3).
e Personel Giclendirme

Personel giiclendirme, ¢alisanlarin ortaya koyduklar isler ile ilgili fikir,
tavsiye ve ¢Oziim sunma firsati verilerek is ile ilgili karar siireclerine dahil
edilmelerini saglamaktir. Calisanin hem fiziki hem de teorik is bilgilerinden en
yiiksek seviyede faydalanmayi saglayan personel giclendirmenin en etkili

sekilleri soyledir;

e (alisanin 06z denetiminin saglanmasi; hedeflerin ¢alisan tarafindan
biliniyor olmasi, ana siirecin biliniyor olmasi ve siirecin bu hedeflerin
gerceklestirilmesi dogrultusunda diizenlenmesi igin ¢alisan tarafindan

gerekli kararlarin alinabiliyor olmasidir.

e C(Calisanin karar vermede 0Ozgiir olmasi; ¢alisanin olusturulan {iriiniin

hedeflere uygunlugu konusunda karar vermesine olanak saglar.

e Calisanin isinin yayginlastirmasi; ayni boliimlere bagli mevcut isin

varyasyonlarinda veya farkli ig boliimlerinde gorevlendirmektir.

e Oz idareyi saglayan takimlar olusturmak; ¢alisanlarin farkli béliimlerde ve
farkli islerde gorevlendirilmesi amaci ile egitim verilir. Yetkilendirme,
siireclerin 1idaresi, gorevlerin dagitilmasi, yeni ¢alisanlarin alinmasi,

organizasyonun saglanmasi vb. basliklardan olusmaktadir.
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3. Toplam Kalite Yonetimi Araclari

Japonya’da istatistiksel kalite kontrol ile ilgili yaptig1 caligmalar ile 6n
plana ¢ikan J. Kaoru Ishikawa'a gore (1915-1989), bir orgitte kullanilabilecek
istatistiksel kalite kontrol araglar1 3 baslik altinda siralanabilir (Cetin vd., 2020:
59).

1. smf olarak tanimlanan kolaylikla kavranabilir ve uygulamaya

gecirilebilir araglar;
e Beyin Firtinasi
e Neden - Sonug Teknigi
e Pareto Analizi
e Dagilim Grafigi
e Kontrol Grafigi
e Histogram
e Akis Grafigi

2. smif araglar; hipotez testi, 6rnekleme vb. daha ¢ok yoneticiler ve kalite

yetkilileri tarafindan kullanilanlar olarak tanimlanir.

3. smif araglar ise ileri derecede matematik bilgisi gerektiren Tagushi
yontemleri, saha arastirma yontemleri vb. kalite yetkilileri ve danismanlar

tarafindan kullanilanlar olarak tanimlanir.

Toplam Kalite Yonetimi’nde en ¢ok kullanilan araglar i¢in 1. sinif araglar

On plana ¢ikmaktadir.

4. Toplam Kalite Yonetiminin Bilesenleri

Toplam Kalite Yoénetimi’nin hedefi, 6rgutin tiim paydaslar ile siirekli
iletisim halinde ve tim paydaslarin siireclere dahil edildigi iyilestirme
faaliyetlerinin gerceklestirilmesidir. Iyilestirme faaliyetlerinin 3 ana bashg ise
iirlin, slire¢ ve insan kaynagidir. 1960’11 yillarin sonrasinda hizla gelisim yasanan
Toplam Kalite Yonetimi’nde cesitli bakis acilar1 ve alt basliklar tiiretilmistir.
Bunlarin &nciileri ise; Alt1 Sigma, Tam Zamanli Uretim, Yalin Yénetim ve

Kaizen’dir.
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a. Kaizen (siirekli iyilestirme ve gelistirme)

Japonca “Kai” ve “Zen”, “Degisim” ve “lyi” kelimelerinden olusturulan
Kaizen, anlam olarak siirekli iyilestirmeyi ifade etmektedir. Baska bir ifade ile
orgutln tiim calisanlarin1 igerisine alan ve siirekli iyilestirmeyi betimleyen
ifadedir. Bu yaklasim icin geregince iyi diye bir siir yoktur. Orgit icerisindeki
tim faktorler (insan kaynagi, liretim siirecleri, son iiriin, faaliyetler vb.) siirekli
tyilestirilmelidir.

Stirekli iyilestirmeyi betimleyen Kaizen yaklasimini ilk defa ortaya koyan
Japon Masaaki Imai, Japon dilinde “seiri, seiton, seiso, seiketsu ve shitsuke”
kelimelerinin ilk harflerinden olusan 5S yontemi, kaizenin basariyla

gerceklestirilmesi adina ortaya konulacak 5 basamagi ifade etmektedir. (Imai,

1986: 32).

e Seiri (Ayiklama): zamanda kazang¢ saglamak ve ise odaklanmak igin
tiretilecek iiriine ait malzeme ve ekipmanlar haricindeki tiim ekipmanlarin

ortamdan uzaklastirilmasidir.

e Seiton (Dilizenleme): ekipman ve malzemelerin kullanilacagi zaman
kolaylikla ulagilabilir olmasi i¢in g¢aligmalar bittikten sonra yerlerine

yerlestirilmesidir.
e Seciso (Temizleme): ¢alisilan ortamin temiz tutulmasidir.

o Seciketsu (Standartlastirma): ilk {i¢ basamagin tekrarli ve diizenli

yurdtilmesi icin standardize edilmesidir.

e Shitsuke (Disiplin): ilk dort basamagin kriterlere ve kurallara uygun, etkili

bir sekilde gergeklestirilmesidir.

Kaizen, bir orgutte problemlerin tespit edilmesi ile baglar ve tim
calisanlarin bu problemleri kabullendigi bir kurum kiiltiirii yaratilarak problemler
igin ¢oziim iretilmesi hedeflenmektedir. Bu problemler boliimler arasi veya
bolim icerisinde olabilir. Kaizenin énemi, 6rgit yonetiminin bulundugu pazarda
daimi olmayr saglamasi, rekabet Tstiinliigii elde edebilmesi ve faaliyetleri
neticesinde kar elde edebilmesi i¢in miisterinin gereksinim ve beklentilerine
cevap vermeye yonlendirmesidir. Bu hususta Kaizen, firmalar1 miisteri istek ve

beklentilerine yonelten bir yaklagimdir.
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Kaizen’in bir diger Onemi ise, silireglere yonlendirmesidir. Kaizen,
iyilestirme faaliyetleri i¢in ¢alisanlart stire¢ odakli diistinmeye yonlendirmektedir.

Kaizenin li¢ ana sart1 mevcuttur. Bu sartlar;
e Varolan durumu eksik bulmak,
e Insan kaynagini iyilestirmek,
e Problem ¢dzme yontemlerini kullanmak.

Kaizenin 6ncelikli amaglarindan biri israflar1 yok etmeye veya olabilecek en
az seviyeye indirmektir. Siklikla karsilasilan israflar; iiretim fazlaligi, bekleme,
tasima, gereginden fazla islem, depolamak, istenmeyen hareketler vb. gibi

sayilabilir.

Kaizenin islem basamaklari ise; problemin tarifi, incelenmesi, ana
nedenlerin ortaya ¢ikarilmasi, alinacak olan dnlemlerin tasarlanmasi ve faaliyete
gecirilmesi, elde edilen sonuglarin gozden gecirilmesi ve standartlastirilmasi
seklinde siralanabilir. Bu islem basamaklar1 problemlerin iyilestirme ile ortadan

kaldirilmasini amag¢lamaktadir.

Kaizen ile orgutlerin farkli boélimlerinde gergeklestirilen  kiigiik
tyilestirmelerden  Orglt  genelinde  biiyiik  sonuglarin  elde  edilmesi

ongorilmektedir.
b. Yalin yonetim

Japon otomotiv sektorii firmalarindan Toyota’nin ortaya ¢ikardigi Yalin
Yonetim; az hammadde ile daha kaliteli ve daha fazla Urlin elde etme felsefesini
tanimlar. Kalite, zaman, maliyet, ortam, icat ve mesai yapilan siireden tasarruf
saglayan bu felsefe, Kaizen gibi israfi 6nleme hedefindedir. (Morgan vd., 2007:
19).

Yalin firma; i¢ miisterileri, dig miisterileri ve toplum i¢in dogru olan1 yapan
ve deger yaratan Orguttir (Liker, 2005: 101-103). Israfi en aza indirmeyi veya
ortadan kaldirmayi, fark yaratan calisanlara yardim etmeyi, {riinleri miisteri
isteklerini karsilayacak zamanda iiretmeyi, gilincel teknolojiyi kullanmayi ve
zamana yayarak 6grenmeyi hedeflemektedir. Yalin iiretimin olusumunun dogru
ve eksiksiz olmasi i¢in iiretim hizi yavas yavas hizlandirilmalidir (Cetin vd.,

2020: 76).
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Yalin yonetimi diger yaklasimlardan farkli kilan en 6nemli 6zelligi amacina
insani degerlere zarar vermeden erismesidir. Yalin iiretimde calisanlara dnemli
islerin sorumlulugu ve yetkisinin verilmesiyle insana saygi kriteri kapsanmis olup

calisanin motivasyonunda yukselme hedeflenir. (Liker, 2005: 15).

Yalin yonetimde Oncelikli hedeflerden bir digeri de isin sorumlulugunu
Orgatin tamamina genisletmektir. Bu sorumluluk ¢alisanin ortaya koydugu isi
kendisinin denetleme yetkisini saglamakla birlikte yanlis yapma kaygisimi da
beraberinde getirir. Yalin iiretimin basari ile ortaya konulabilmesi i¢in pek ¢ok isi
o0grenmeye ve Ogrendigi bu isleri takim c¢alismasi ile ortaya koymaya hevesli
calisanlara gereksinim duyulur. Ozet olarak {ist seviye calisanlar olmadan yalin
tiretimi gergeklestirmek miimkiin olmaz iken elverisli bir yontem olmadan da {ist

seviye calisanlar olusturmak da miimkiin olmaz (Cetin vd., 2020: 77).

Yalin iiretimi benimsemis ve uygulamakta olan 6rgutlerde problemler ile
sistemde iyilestirmeler gerceklestirilip, sistemin gelisime katki saglandigindan
pozitif bir bakis agis1 vardir. Problem yaratan uygulama ve faaliyetler, basarili
gerceklestirilen ve problem yaratmayan uygulama ve faaliyetlere gore daha
degerlidir. Bunun nedeni problem yaratan wuygulama ve faaliyetlerin
tyilestirilmesi esnasinda bilgi kazaniminin yiiksek olmasidir. (Morgan vd., 2007:

229-248).

Yalin iiretimin uygulama araglarindan Genchi (ger¢cek yer) ve gembutsu
(gercek malzeme-iiriin) anlamlarina gelen kelimelerden olusan Genchi
Gembutsu’dur. Bu arag ile problemi olusturan ana etkenin bireysel gozlem
yontemiyle bilgilerin teyit edilmesi amaglanmaktadir. Tiim problemleri ¢6zmenin
veya ortadan kaldirmanin ilk basamagi esas olay1r anlamaktir. Boylece yalin
tiretim diisiinmeye yonlendirerek yaraticiligi destekler. Bu hususta da Genchi
Gembutsu calisanlarin siirece hem fiziki hem de duygusal katilimi ile basariya

ulagilacagini destekler. (Morgan vd., 2007: 192).

Yalin yonetimde liderler zamaninda ve Orglt calisanlar1 igerisinden
atanmislardir. Yalin liderler ise tiim detaylar1 ile hakim olarak calisanlari
gelistirir, teknik is bilgileri ile hiirmet goriirken liderlik becerileri ile de
calisanlara oOncii olurlar. Calisanlarin hedeflerini ortak hedefte toplamanin

kurumsal bilginin saglanmasinda ana etken oldugunun farkindadirlar.
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Yalin liderler zorlayicit hedefler koyma hususunda istekli olup her tiirlii
arastirma ve geri besleme almada oldukca hirshidirlar. Bu ifade, yalin iiretim
araclarindan biri olan hoshin kanri’nin tanimi olarak kabul edilebilir. Hoshin
kanri “topu yakala — politika agimlamak”, 6rgitiin en iistiinden en alt ¢alisanina
kadar  hedeflerin  benimsenmesini ifade eder. Zorlayic1  hedeflerin
gerceklestirilmesi i¢in her seviyede calisanlar tarafindan bu hedeflere destek
verecek seviyede hedefler belirlenir. Bu hedeflerin nicel olmasi gerekmektedir.
Ozetle hoshin kanri, orgiitsel hedefleri, her bir calisma seviyesinde anlamli

hedeflere doniistiirme aracidir. (Morgan vd., 2007: 40).
Cc. Tam zamanh iiretim

Uygun miktarda materyalin zamaninda {iiretilmesi veya tedarik edilmesi
olarak tanimlanan “Tam Zamanli Uretim”i sadece materyal denetim ydntemi

degildir. Toplam Kalite Yonetimi (TKY) biinyesinde bir yonetim yaklagimidir.

Tam Zamanli Uretim icin asagidaki temel 6zellikler siralanabilir; (Cetin vd.,

2020: 79).
e Israfin dniine gecmek
e Kaliteyi saglamak
e Yalin iiretim
e Uygulamalarda ¢akisma
e Asgari kalibre siresi
e Uygulamalarin kisim alma yontemiyle yapilmasi
e Zamaninda tedarik

Tam Zamanli Uretim i¢in asagidaki amaglar siralanabilir; (Cetin vd., 2020:

79).
e Elverisli kalite, maliyet ve iiretim yontemi tasarimini gergeklestirmek

e Uriin igin gerceklestirilecek iiretim ve tasarim faaliyetlerinde asgari

hammadde kullanmak
e Tedarik¢inin taleplerini dogru ve vaktinde karsilamak

e Tedarikgiler ile seffaf ve giiven temelli iliski saglamak
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e TUm c¢alisanlarin katilimin1 saglayacak gelistirme politikas1 yaratarak

toplam tiretim yontemini gelistirmek

Calisma alaninda parca eksikliginde parca iiretiminin veya temininin
zamaninda saglanarak ¢alismalarin durdurulmamasi, devam etmesi olarak
tanimlanan “Kanban” Tam Zamanli Uretimin alt fonksiyonlarindan biridir. Is ile
ilgili talimatlar, etiketler, yon kartlar1 gibi Uretim siireclerinde aksamalari
engelleyen sistemlerdir. Bunlarda par¢ca isteklerinin zamani pesinen
tanimlandigindan gerek duyuldugu an pargalar Uretilir, tedarik edilir veya

depolanmis olanlardan verilir.

Tam Zamanli Uretimde tedarik siireci 6nemli alt basliklardandir. Sistemde
daimi olarak asgari diizeyde stok bulundurmak esastir. Sik sik gerceklestirilen
tedariklerde orgultler arasinda gerceklestirilecek nakliyelerde sire ve finans
kazanci saglamasi agisindan satin alimlarin yapildigi orgutlerin tedarikgilerine

yakin mesafede konumlandirilmasi1 dnceliklendirilmelidir.
d. Alt1 sigma

Orgutlerdeki siireclerde hata oranini milyonda 3.4’ indirmeyi hedefleyen
Toplam Kalite Yoénetimi (TKY) biinyesindeki istatiksel bir yaklasim olarak
tanimlanan “Alt1 Sigma” 1981 yilinda Motorola firmasinin yoneticisinden Robert
Galvin tarafindan Orgutln performansimnin gelecek bes yilda on kati arttirma
hedefi koymasi ile ortaya g¢ikmistir. Bu hedefin basari ile gergeklestirilmesi
tizerine gelecek iki yil i¢in performansin on kat arttirilmasi hedefini koymustur.
Iki y1l ara ile giincellenen bu hedef 1992 senesine erisildiginde Motorola’nin yiiz
kat daha faal ve verimli performans ortaya koyan bir 6rgut haline donlismesini
saglamistir. Motorola’nin bu c¢alismalarinin ardindan Alt1 Sigma basta Amerikan
orgltleri olmak tizere farkli Orgltlerde kullanilarak yayilmistir. Motorola
isletmesi ise Alt1 Sigma konusundaki ¢alismalart1 ve basarilar1 neticesinde

Malcolm Baldrige Ulusal Kalite Odiilii’nii kazanmistir.

Zamanla bir¢cok sektore de yayilma firsati bulan, kazang ve basari elde
edilmesini saglayarak oOrgltlere rekabet istiinliigii kazandiran Altt Sigma,

asagidaki alt1 asamadan olusmaktadir;

e Miisterilerin beklentilerini tespit etmek
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e Belirlenen miisteri beklentilerini niteliklerine gore gruplandirmak
e Gruplandirilan niteliklerin siire¢ veya kismi liretim gerekliligini saptamak

e Tiim gruplandirilan nitelik i¢in gecerli maksimum tolerans degerini tespit

etmek
e Tiim gruplandirilan nitelik i¢in siire¢ tespit etmek

e Alt1 Sigma seviyesine ulagsmak i¢in iirlin, siire¢ veya her ikisinde tasarim

gerceklestirmek

Yunan alfabesinde Sigma biiyiik harf olarak toplam (%), kiiclk harf olarak
da standart sapmay1 (o) temsil eder. Sigma seviyelerine gore degisen hata paylari

ve rekabet iliskisi Cizelge 2’de gosterilmektedir.

Cizelge 2. Sigma Seviyeleri, Hata Paylar1 ve Rekabet Iliskisi

Sigma 1 2 3 4 5 6
Hata Pay1 6,90000 308537 66807 6210 233 34
Kalite Maliyeti <40% 30-40% 20-30% 15-20% 10-15% <10%
Rekabet Tliskisi Rekabet Edilemez Sektor Ortalamasi Diinya Dizeyi

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) bilesenlerinin birbiri ile birlestirilmesiyle
de ortaya farkli yontemler ¢ikmaktadir. Iki yontemin birbirinin eksik kisimlarini
tamamlamasiyla daha etkili bir yontem ortaya ¢ikmaktadir. Yalin yonetimin israfi
ortadan kaldirma, alti sigmanin ise hatalar1 ortadan kaldirma hedeflerinin
biitiinlestirilmesi ile olusturulan yalin alti sigma yontemi de bunlardan bir

tanesidir (Cetin vd., 2020: 83).

5. insan Kaynaklan Ile Kalite iliskisi

Cevredeki gelismelere ayak uydurabilmek igin Orgltler miisteri ve kalite
merkezli olmalidir. Orgitlerin cevresinde daimi gelisim gergeklestiginden
orgltlerin degisimi-gelisimi de kaginilmazdir. Bu degisim, gelisim igin Toplam
Kalite Yonetimi (TKY) onemli araglardan biridir. Gelisim i¢in miikemmeliyet¢i
olmak, ¢ogalan miisteri taleplerine ve global rekabete karst en etkin
yonetimlerden biri olan Toplam Kalite YOnetimi’nde basariya ulasmanin énemli
basliklarindan biri de insan kaynagi ve bu insan kaynagini faal ve verimli

kullanmaktir. (Thurow, 1993: 51-52).
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Rekabet yariginda istiinliigiinii elde etmek zor oldugu kadar bu rekabet
stiinliigiini korumak da o kadar zordur. Toplam Kalite Ydnetimi’nde insan
kaynagini etkin ve verimli kullanarak basar1 elde eden 6rgutlerin insan kaynagini

yonetmesinde etkili olan ¢esitli goriis, organizasyon, siire¢ ve araglar mevcuttur.
a. Insan kaynaklar ve insan iliskileri

Orgutlerdeki insan kaynaklarinin amaci, organizasyondaki insan kaynagi
icerisinde iliskileri giliclii kilmaktir. Giiglii iliskilerin 6zellikleri ise seffaf, pozitif
ve etkin olmaktir. Giugli iliskilerin kuruldugu orgutlerde calisanlar yiiksek
mutluluk duygusu ile aidiyet duygusu ile ¢alisarak verimli bir ¢alisma siireci

ortaya koyar.

Toplam Kalite Yonetimi’'nde daimi gelisimi saglamak i¢in kurum
kiiltiriintin ~ gelistirilmesi ve benimsetilmesi olduk¢a O©nemlidir. Deming,
derslerindeki yazilardan hareketle 14 nokta i¢in kiiltiir tanimlarin1 yapmuistir.
(Deming, 1986: 34). Toplam Kalite Kontrol’in temel amaci insanlara kalite
anlayisint benimsetebilmektir. Bunu saglamis olan 6rgutler Grinlerinin Kkaliteli
ortaya konmasinda biiyiik yol katetmisler demektir. Calisanlarin yalnizca beden
giiciinii degil beyin giiciinii de etkin olarak kullanmasi gerektigini savunan Imai,
kurum kiiltliriinlin saglanmasinda tiim calisanlarin sisteme dahil edilmesi ile

orgutin rekabette basariya ulagabilecegini savunmustur.

Malcolm Baldrige’e gore Toplam Kalite Yonetimi’ni kuvvetlendiren
kiiltiirel basliklar; seffaf iletisim, giiven, ¢alisma istikrari, performans degerleme

ve kocluktur.
e Acik lletisim

Calisanlar ihtiyact olan verilere ulagabiliyor, bu konuda engellenmiyor
olmalidir. Iletisim seffaf, vaktinde ve giivenilir olmali, verilerle ve dogrulanmis
bilgilerle desteklenmelidir. Bu bilgiler iiriiniin ve harcanana emegin maliyeti,
paranin vakit olarak karsiligi, israf seviyeleri, israflarin maliyeti, miisterilerin
hosnutluk-hosnutsuzluk seviyeleri, tek bir ¢aliganin maliyeti vb. kapsamaktadir.
Toplam Kalite Yonetimi’nde ¢alisanlar surecleri idare edebilmeli, problemlere
¢Oziim getirebilmeli ve karar verebilir yetkide olmalidir. Calisanlar, karar

verebilme yetkilerini kullanabilmek icin bilgilerin, verilerin seffaf olmasi
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gerekmektedir. Bilgilerin, verilerin seffaf olmadigi noktada karar verebilme

yetkilerini kullanabilmeleri miimkiin degildir.

Personel glclendirmenin benimsendigi Orgutlerde ¢alisanlar, 6rgutln
vizyon, amag¢ ve hedeflerini seffaf olarak Ogrenmeli ve benimsemelidir.
Sitka’daki Mt. Edgecomb Okulu’nun vizyon belirleme g¢alismalarina tim
calisanlar ve 6grenciler katilim saglanmistir. Eastman’in filtre {iriinleri departman
calisanlar1 da departmanin vizyon, amag, ilkeler ve hedeflerinin gelistirilmesine
4500’1 gegen fikir ile katilimda bulunmus olup halen daha kullanilmaktadirlar.
Calisanlarin  katilimi, anlamalarinda daha etkili olurken gerceklestirilen
faaliyetlerin, belirlenmis vizyon ve amaglara uygunlugunun karar verilmesinde

daha etkili rol aldiklarini ortaya koymustur (Cetin vd., 2020: 109).
e Gulven

Orgutte giiven karsilikli, ¢ift yonlii olmalidir. Yonetim kademesi
calisanlarina kars1 giiven duygusu ile yaklagsmaz ise calisanlarin faaliyetlerinde de

guiven hissedemez.

Smyrna’daki Nissan Fabrikasi’'nda iist diizey yonetici hem kisisel
goriismelerde hem de Orgltin haberlerinde caligsanlarini diisiinen ve yaratan
kisiler olarak tasvir etmektedir. 10 ve {izeri asamali denetim yapmaktansa 5
asamali denetim Kalitenin saglanmasinda ve bakimlarin takibinde bolimdeki
teknisyenlerin  gorevlendirildigi  tiretim  bolimlerinde c¢alisanlara  dnemli
yukiimliliikler verilmistir. Bu c¢alisanlar gerek duyuldugunda bdliimdeki
faaliyetleri durdurma yetkisine de sahiptir (Cetin vd., 2020: 113).

e Calisma Istikrar1

Merkezinde, Orgltin egitim yatirimlar1 ve mevcut giiven ortamint devam
ettirmenin yer aldigr calisma istikrari, Toplam Kalite YOnetimini uygulayan
orgatlerde énemli bir yere sahiptir.

Calisma istikrarin1 etkisi altina alan iki faaliyet mevcuttur. Bunlar;
periyodik is dalgalanmasi ve gelistirme faaliyetleri ile ortaya c¢ikan tehdittir.
Periyodik is dalgalanmasi; mevcut is faaliyetlerindeki dalgalanmalar daimi
calisanlarin istikrarinin planlanmasini gerektirmektedir. Mevcut is giiciiniin

yeterli olmadig1 artan faaliyetlerinin karsilanmasinda daimi calisanin haricinde
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mesai uygulanmasi, gecici-s0zlesmeli c¢alisan temin edilmesi gibi planlar,
programlar uygulanabilmektedir. Gelistirme ile ¢ikan tehdit ise; g¢alisanlar is
gelistirme faaliyetlerinde gorev aldikca bazi goérevler gereksiz duruma
dismektedir. YoOnetim kademesi tarafindan c¢alisanlardan 15 gelistirme
faaliyetlerinde gorev almalarini istemeden Once calisma istikrar1 koruma altina
alinmalidir. Calisanlar is gelistirme faaliyetleri sonunda islerinin gereksiz duruma
gelmesi halinde bagka islerde de gorevlendirilebilecegini bilmelidir, bu giivence

ile calismalidir.
e Performans Degerlendirme ve Kogluk

Performans degerlendirme ve kogluk, gerceklestirilme amacina gore yikici
ya da yaratict olabilir. Performansi degerlendirmenin amaci c¢alisanlarin
performansini arttirmak ise yaraticit 6zelliginden sz edilirken degerlendirmenin

amaci licret ve terfi kararlari i¢in ise yikict 6zelliginden sz edilebilir.

Scholtes, kocluk icin kullanilacak performans degerlendirme yoOntemleri
sunmustur.  Seffaf iletisimin  mevcut oldugu sistemlerde performans
degerlendirmesinin 6nemli kismini yapacak iist yoneticilerin kogluk konusunda
bilgili ve yetkin olmalar1 gerekmektedir. Degerlendirme sonuglari, koglukta

gelistirilecek yonler agisindan onemlidir. (Cetin vd., 2020: 115).

Orgiitler, calisanlarim1 guclendirdikce eski performans degerlendirme
yontemlerinin gelismelerini olumsuz etkiledigini anlamislardir. Amaci {icret ve
terfi kararlarina girdi olusturmasi olan degerlendirmeler takim calismasini ve
buna bagli olarak da siirekli iyilesmeyi, gelismeyi olumsuz etkiler. Takim
icerisinde gorev alan bir ¢alisanin kisisel performansi tam olarak saptanamaz.
Calisam guclendiren drgutlerde de performans degerlendirme
gerceklestirilmektedir fakat bu degerlendirme c¢alisanin gelisimini dikkate alir,

ticret ve terfi konularinda dikkate alinmaz.
b. Is ve organizasyon tasarim ilkeleri
- Calisan, Isletme ve Miisteri Memnuniyeti i¢in Is Tasarimi

Basaril1 orgiitler, miisterilerinin memnuniyetine ©Onem verir, c¢alisan
bagliligimi yiikseltmeye odaklanir ve orgiitiin performansini gelistirir. Calisan ve
miisterli memnuniyeti i¢in ¢alisanlarin yukimluluklerini dikkate alarak uygun bir

1§ tasarimi yaratir.
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Calisan, misterilerin gereksinimlerinin farkinda olup gereksinimlerin nasil
karsilanacagi, miisterinin memnuniyeti i¢in neler yapilacagr konusunda bilingli
olmalidir. Orgiit de galisana bu gereksinimleri karsilama konusunda performansi
gelistirme imkan1 tanimalidir. Ozetle; orgiit, miisteri gereksinimlerinin farkinda
olan, gereksinimleri anlayan ve gereksinimleri ilgili kisilere ileten bir anlayis ile
faaliyetleri gergeklestiren takimin performans: ile ilgili geribildirim alinacak

sekilde tasarlanmalidir. Bu hususta calisan i¢in asagidaki firsatlar1 sunmalidir;
e Isin amaci, stratejileri ve orgiitiin kendilerinden beklentilerini kavramak,
e Yeterli Ucret,
e Meslekte ilerleme olanaklari,
e Orgutte yeterli sorumluluk,
e Yeterli egitim ve ekipman,
e (alisma ortamindaki giiven.

Orgit, ¢calisan memnuniyetini dlgmeli ve sonuglarini yonetime sunmalidir.

Y onetim, bu sonuglara gore gelistirme imkanlarini degerlendirmelidir.

Netas yaklagimi, “Tatmin edilmis is gilicli, tatmin edilmis miisterinin
anahtaridir.” gorisini destekler. Miisteri memnuniyeti ile ¢alisan memnuniyeti
arasinda olumlu yonde bir iliskinin bulundugu bir¢ok 0Orgut tarafindan kabul
gormektedir. Ritz-Carlton verileri, en fazla g¢alisan memnuniyetinin oldugu
otellerde ayni zamanda en fazla miisteri memnuniyetinin oldugunu

gostermektedir.
- Daimi Gelisim I¢in Isgdren Katilimini Isteklendiren Sistem

20. yiizyilin ilk yarisina kadar yiliksek verim ve kazang saglayan Frederick
Taylor’un uzmanlasma goriisii Klasik Amerikan yonetimlerinde etkili olmustur.
Ardindan calisanlar daha donanimli, ekipmanlar ise sayica fazla ve karisik
duruma gelmistir. Calisanlar arasindaki iletisimin artmasi gerektigini savunan
orgltler takim calismast denemeleri gergeklestirmis olsalar da 1980°1i yillarda

etkili olmaya baslamistir.

Yoneticinin verdigi emirlerin ¢alisanlar tarafindan yerine getirildigi emir-

komuta yonteminde c¢alisanlar yiiksek katilim ve performans gerektiren islere

30



adapte olamazlar. Bu isler i¢in yeni beceriler 6grenilmesi, eski aligkanliklardan
vazgecilmesi gerekmektedir. Sekil 1°de calisana yetki verilmesi ve bu yetki
neticesinde ¢alisanin kendini adama seviyesi arasindaki iliski gosterilmektedir.
Her basamakta calisanin katilimi ve c¢alisanin gii¢clendirilmesi ylkselmektedir.
Orgiitlerin ¢cogu katilimi artan ve giiclendirilen ¢alisanin takimina, isine, drgiitiine
ve Orgutin amagclarina olan baghliginin arttiginin farkindadir (Cetin vd., 2020:
120).

Personeli
Gii¢lendirilmis
Is Sistemi

‘D Takim

3

o Y 6netimi

2 .

P Ozel

S

= Takimlar

=)

c

< Danigsmali

On

Han)

O]

= Emir-

a

o Komuta

a

[taat Algak Orta Katillm  Yiiksek Kendini
— —

Adama
Sekil 1. Calisana Verilen Yetki ve Yetkilendirilen Calisanda Kendini Adama Iliskisi

Emir-komuta yoénetimlerinde verilen gorev sorgulanmadan yerine getirilir.
Katiliml1 yonetimlerde ise birinci adim, yonetici is ile ilgili ¢alisanlarin
diisiincelerini sorar ve tartisir. Bir sonraki adim ise bir problem ig¢in ¢aligmak
adina bir takimin olusturulmasidir. Bu katilimlar takimda gorev alan ¢alisanlarda
iftihar duygusu olustururken kendini adama ve ait hissetme gibi duygular1 da

canlandirir.

Takimlarin 6zel bir problem igin bir araya gelip probleme ¢6ziim bulmalari
ancak hizli ¢6zlim {retebilen calisanlarin secilmesi ile miimkiindiir. Toplam

Kalite Yonetimi’nde c¢alisanlart dogru tanimlamak ve se¢gmek sistemin dncelikli
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adimidir. Diger adim ise; takimi olusturan c¢alisanlar1 problem ¢6zme konusunda

egitmektir.

Juran’a gore Toplam Kalite Yonetimi’nde bir sonraki gelisme; c¢esitli
takimlarin yer aldigir sistemlerin olusturulmasi ve yayginlastirilmasidir. Bu
takimlar; yliksek performans takimlari, kendini yoneten takimlar, gliglendirilmis
takimlar ve dogal takimlardir. En yaygin olan kendi kendini yoneten takimlarda
kendilerini ve giin igerisindeki isleri yoneten c¢alisanlardan olusan daimi
takimlardir. Takimin gorevleri; is planminin yapilmasi, kaynaklarin idaresi,
biitcenin olusturulmasi, kalite kontrol, siire¢ gelistirme, performans yonetimi ve
insan kaynaklar1 ile ilgili faaliyetlerdir. Onceden yoneticiler tarafindan yapilan
bazi faaliyetler bu takim galisanlar1 tarafindan gergeklestirilir. Yoneticiler yine

mevcuttur fakat kog¢ gibi calisirlar.

Gilclendirilmis takimlar, Orgiitin performansini yiikseltir. Bu takim
calisanlari, Orgitin ve takimin amaglarin1 gergeklestirmek adina birbirilerini ve
orgutt desteklerler. Giiglendirilmis is yontemleri; takimlarin gii¢lendirebilecegi
(yetki, beceri, talep ve amaglarin1 anlama) ve miisterinin, calisanlarin ve orgiitlin

gereksinimlerine cevap verebilecek sekilde ayarlanmalidir. (Juran, 1989: 30).

Giiglendirilmis takim c¢alisanlari, is ile ilgili gilinlik kararlarin biiyiik
cogunlugunu alma yetkisine sahiptir. Takim calisanlari, faaliyetler neticesinde
ortaya c¢ikan tiim {riin ve hizmetlerden sorumludur. Bununla birlikte problem

cozme, liderlik ve takim gelistirme i¢in fazlasiyla sorumluluk alirlar.

Takim c¢alisanlarinin yetki ve becerilerini gelistirerek degisen miisteri
taleplerini karsilamalar1 i¢in egitilirler. Boylece takim calisanlar1 farkli birkag
gorevi de yerine getirebilir yetenege ulasir. Boylece daha az ¢alisan ile daha fazla
degisen miisteri taleplerine cevap verebilen Orgltlere dontistirler. Giiglendirilmis
takimlarin gelisimleri degerlendirilir ve 1-2 yil siiren periyotlarda is siire¢lerini

yeniden duzenlerler.

Giiglendirilmis takim calisanlarinda bir¢ok olumlu davranis goriilebilir ve

bunlar takima ve takimin ¢evresine de yansir.

Eastman Chemical firmasinda takim c¢alisanlarinda su durumlar

gozlemlenmistir:
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Yoneticileri tatmin etmek yerine 0rgitiin amacini (miisteriyi memnun etmek
ve ekonomik amaclara erismek) gergeklestirmeye odaklanmak: takim caliganlar
miisteri ve isletmenin gereksinimlerini ve bu gereksinimleri gidermede takimin
performansini incelerler. Amaglar seffaf olmadiginda “ne” ve “neden” sorulari ile
yonetimi  sorgularlar. Calisanlar i¢in misteri ve Orgutin {stiinliigi

bulundugundan sorgulanmaktan ve tavsiyelerde bulunmaktan kagcinmazlar.

Sirket sahipleri gibi daha fazla gayret sarfederler. Ornek olarak vidaya
ihtiyac1 olan bir ¢alisan evinin yakinindaki bir nalburdan vida alir. Ucretini
kendisi 6der ve orgutinden karsiligini istemez. Bu davranisi, calisma gayretine
bir katkidir. Takim calisanlar1 siklikla gérev tanimlari disindaki gorevleri de
yerine getirirler, bundan kaginmazlar, siklikla gorev tanimlari disina cikarak
farkli gorevleri yerine getirirler. Takim calismasinin en yiliksek performansa
erismesi i¢in tecriibeli takim calisanlari, yeni takim c¢alisanlart ile diisiince ve
goriislerini paylagirlar. Takim ¢alisanlari, Orgitin hedeflerine ulagsmasinda
yukamlalukleri yénetime atmak yerine tim yikuUmliliigii kendi iizerine alarak

faaliyetlerini gerceklestirir, sorumluluk alirlar.

Is siireclerinde bir problem ile karsilasildiginda takim calisanlarindan fikri
olanlar bu fikirlerini uygulamaya koyabilmek icin siiregteki diger takim
calisanlarindan veri talep ederek onlarin da problem ¢ozme siirecine dahil

olmasini saglarlar.

Yukarida sayilan tiim faaliyetlerin amaglanan sonuclar1 elde etmesinde

seffaf iletisim kilit gérevindedir.
c. Personel guclendirme

Klasik bir 6rgut ile calisam1 gii¢lendirilmis bir Orgut arasinda bazi
farkliliklar vardir. Bu farkliliklar asagida Cizelge 3’te gosterilmektedir (Cetin vd.,
2020: 127).

Gizelge 3.  Klasik Isletme ile Personeli Giiglendirilmis Isletmenin
Karsilastirilmasi

Faktor Klasik Orgit Personeli Giiglendirilmis Orgiit

Rehberlik Normlari/siirecleri takip eder Davraniglar ilkelere gore belirlenir

Odak Nokta Ydneticisini memnun etmek Miisteriyi memnun etmek, 6rgiitiin
hedeflerine odaklanmak

Ustabasi Kisith beceriye sahip Bircok beceriye sahip
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Esnekligi

Katilim Kisitli dahil olma Yuksek dahil olma

Yetkilendirme Emirlere uyar, onay alir Yenilikgi, istikrarli gayret

Calisanlar Isi yapan maddi varlik olarak kabul Isi yapan, maddi manevi varlik olarak
edilir kabul edilir

Liderlik Yalnizca yoneticiler yapar Yoneticiler ile calisanlar yapar

Tletisim Babadan ¢ocuga gibi / Babaerkil Yetigkin seviyesinde

Sorumluluk Yonetimde Yonetim ve calisanlarda

Is Fonksiyon Capraz fonksiyon

Yonetim Yonetim tarafindan Yonetim ile takim tarafindan

Kalite Kontrol Laboratuvarin yiikiimliiligindedir Takimin yikiimliligindedir

e Ortam Yaratmak

Orgut, calisanlarinin potansiyel tiim performansini ortaya koyabilmesi i¢in
tim imkanlar1 saglamasi gerektiginin farkinda olmalidir. Bu farkindalik
sonucunda c¢alisanlarinin faaliyetlerini gergeklestirirken ihtiyag duyacagi her

seyin mevcut oldugu bir ortam sunmalidir. Bunun i¢in;

e Miisteri gereksinimleri giderildigi takdirde; calismalarin hangi ortamda,
hangi zamanda ve nasil gergeklestirilecegi konusunda calisanlar serbest
birakilmistir. Calisanlara, insanlara kolaylikla ulasabilmeleri i¢in telefon,

e-mail, bilgisayar vb. ara¢-gerec¢ler saglanmistir.

e Her calisanin oncelikli olarak sorumlu oldugu bir boliim vardir. Ancak
ihtiyac halinde diger boliimlere de katilim saglanmasi gerektigi bilincine

de sahiptirler.

e Orgutin performans: ¢alisanlar ile seffaf olarak paylasilir. Belirli
periyotlarda calisanlarla; mali durum, devamsizlik, kazang, kisisel

performans gibi konularda giincel veriler paylasilir.

e Calisanlar mevcut tiim is ortamlarini kullanabilirler. Isin sonunda ¢alisan
tarafindan ortam baskasi tarafindan tekrar kullanilmak {izere bos/temiz

brirakilir.

Ozellikle son 20 yilda calisan1 gliclendirilen érgitlerde gdzlemlenen basari,
i¢in tecriibeli kisilerin deneyimlerinden, farkli Orgltlerin ziyaretlerinden ve kitap

gibi ¢esitli kaynaklardan elde edilen bilgilerden yararlanilmistir.

e Dis Miisterilere Odaklanmak
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Calisanm1  giiclendirilmis Orgutlerin merkezinde; dis miisteriler, dis
miisterilerin ~ gereksinimleri ve bu  gereksinimlere cevap  verecek

uran/hizmetlerdir.
e Orglit, siire¢ ve Uriin yelpazesini azaltacak diizene sahiptir.
e Organizasyonel kademeler azdir.
e Merkezinde is ve miisteri vardir.
e Kaynaktaki farklilig1 azaltmak i¢in sinirlar konmustur.
e Scbekeler kuvvetlidir.
o [letisim seffaftir.

e (Calisanlar 6nemli miisterileri, gereksinimlerini ve bu gereksinimleri nasil

karsilayacaklarinin bilincindedirler.
e Orglit yonetimi i¢in miisteri girdisi kullanilir.
- Kurallarla Rehberlik

e Orgutte tiim c¢alisanlar tarafindan bilinen ve benimsenen bir vizyon

vardir.

e Orgutte tum faaliyetler ve prensipler, 6rgitiin vizyon, amag¢ ve

ilkelerine gore olusturulmustur.
e Paylasilan Liderlik

Giiclendirilmis takimlarda ydneticiler; isin beklenti ve yiikiimliiliiklerinin
saptanmasi, kaynaklarin takimlara paylasimi, daimi gelismenin kontrolii gibi
ko¢luk ve gelistirme islerini de kapsayan ayrica gorevler {listlenirler. Bunlarla
birlikte yonetici ¢alisan sorumluluk ve gorevlerine bunlar da eklenir. Yoneticiler,

isletmenin tamamini etkileyen kararlara tiim c¢alisanlarin katilimini saglar.

Calisan1 giiglendirilmis oOrgutlerde isi destekleyen yontemler mevcuttur.

Bunlar;
e Ustiin yetenek ve davranislarin ayirt edilmesi ve ddiillendirilmesi,
e Hareket halinde karar1 desteklemek i¢in is ve muhasebe bilgileri,

e Nitelikli ¢alisanin temini, konumlandirilmasi ve yonetimi sistemlerti,
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e Takimlara islerinde basariy1 yakalamalari i¢in liderlik yapmak.
d. Personeli giclendirmede yénetimin roll

Calisan1 giliclendirilmis, miisteri memnuniyetini yakalamis, stirekli gelisme
gosteren yiiksek calisan performansina sahip Orgutte vizyonu olusturmak,
duyurmak ve benimsetmek yonetimin gorevidir. Orgutiin uzun vadeli hedeflerine

erismesinde amaca olan baglilik 6nemlidir.
e Odiullendirme

Orgltin uzun vadeli hedeflerine erismesinde ortaya konan iistiin
performans yonetim tarafindan ddiillendirilmeli ve bu ddiillendirme
tekrarlanmalidir. Boylece calisanlara iistiin hedeflere erisme dogrultusunda iistiin
performans gdstermenin ne kadar Onemsendigi benimsetilecektir. Bu
odiillendirme yapilmadik¢a calisanlar ortaya koyduklari performansin ve gayretin

onemsenmedigine inanabilirler.
e Kocluk

Kocluk, c¢alisant gii¢glendirmede onemli etkenlerdendir. Takim igerisinde

kocluk gorevi icin asagidaki gorev, yetenek ve davraniglar listelenmektedir;
e Liderlik
e fletisim
e Takim gelisimi
e Kisitli yonetim
e Bireysel yonetim
e Liderlik
Lider gorevindeki ¢alisandan asagidaki isleri ger¢eklestirmesi beklenir;
e Vizyonu tanimlamak,
e Miidahale ve serbestligi dengelemek,
e Takim liderligini isteklendirmek ve gelistirmek,
e Ornek olmak.
o [letisim
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Etkili bir iletisim i¢in liderin yiikiimliiliikleri;
Vizyon, amag ve degerlerin ilkelerinin belirlenmesi,
Orgut amag ve hedeflerinin belirlenmesi,

Taleplerin ve sonuclarin etkili anlatilmast,
Bireysel bilgilerin etkili iletilmesi,

Takim calisanlarinin bireysel hedef ve meraklarinin iyi 6grenilmesi ve

kavranilmasi,
Cesaretlendirme ve olumlu davraniglarin 6diillendirilmesi,

Takim calisanlari, takim ve kendisi ile ilgili diiriist, i¢cte ve diizenli olarak

memnuniyet/memnuniyetsizlik ¢iktis1 alma ve verme,
Bilgi aktarimin1 saglamadir.
- Takim Gelisimi
Kogun takima kars1 gorev ve yiikiimliiliikleri;
Takimi yetkinlige ulastirma,
Yetkinlik verme aligkanliklarinin cesaretlendirilmesi, tesvik edilmesi,
Stirekli 6grenmenin miikafatlandirilmasi,
Rehberlik etmesidir.
- Kisith Yonetim
Kocun gorev ve yuakamlaltkleri;

Takimin iglerini yerine getirmede ihtiyag duydugu bilgi ve kaynaklara

erisimini saglamak,

Takim ¢aligsanlarinin karar alma ytikiimliiliiklerinin kapsamini1 kavramasini

saglamak,

Takim c¢alisanlarinin verilen isleri nasil yerine getirecegini dgrenmesini

saglamaktir.
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Kog, tim bunlart gergeklestirirken takim c¢alisanlarinin kendi gorev
sorumlulugundaki isleri yOnetmesi ve yetkilerinin simnirlarin1  kavramasini

saglayarak 6grenmenin daha etkin gerceklesmesini saglar.
- Bireysel Yonetim
Kocun gorev ve yukiamlaltkleri;
e Siirekli 6grenme,
e Isin amacin1 anlama ve keyif alma,
e Yoneticilerin yeni kocluk gérevlerini kavrama,
e Takimin idaresi i¢in gereken teknik yetenekleri gelistirme,
e (Calisanlar takima kogluk yapabilmeleri hususunda yetistirme.
e. Calisanlarin sistemle entegrasyonu ve olumlu tekrarlama

Yiiksek performansli bir Orgitte calisanlar, organizasyon, gérevlendirme,
bilgi, karar verme ve miikafatlandirmalar sisteme Ozenle katilmalidir. Bu

orgutlerde ¢alisanlar fazlasiyla teknik ve teorik egitim alirlar.

Sistem; siire¢ faaliyetleri, materyal, islemler, metotlar, bilgi, arag-gere¢ vb.
Ogeleri kapsar ve oldukca yetenekli kisiler tarafindan isletilir. Teknik sistem ise

liretim ve is i¢in ortaya konulan hizmetle alakalidir.

Sosyal sistem, calisanlarin kisisel fikir ve diisiinceleri, ast-iist iliskileri,
takimlar arasi1 ve takim calisanlari arasindaki iligkiler, calisanin 6grenme ve

ylkselme asamalari, takimin degerleri, bireysel motivasyon vb. faktorii kapsar.

6. Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalarinin Personel Gii¢clendirmeye Etkisi

Uzerine Arastirmalar

Literatiirde, yapilan arastirmalarin Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
uygulamalarinin c¢alisanin is tatminine ve performansina olan etkilerinin
incelenmesi lizerine gergeklestirildigi, direkt olarak personel giiclendirmeye

etkisinin incelendigi bir ¢calismanin yapilmadigi goriilmistiir.

Etkili olarak uygulanan Toplam Kalite Yonetimi (TKY), is tatminini
arttirarak calisami giiclendirmektedir. Orgiitiin amagclar1, hedefleri ve politikalar

ile 1ilgili bilgilere erisimi olan c¢alisanin Toplam Kalite Ydnetimi (TKY)
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siireclerine katilimi artacagindan is memnuniyeti de artacaktir. Ayrica, ¢alisan
katilimi, iletisim, is ile ilgili bilgilere erisim kolayligi, ddiillendirme sistemi,
kariyer olanaklar1 sunmasi ve orgiitiin amaglari, hedefleri ve politikalar ile ilgili
bilgilere erisim kolayligi gibi Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin
personel giiglendirme boyutu ile c¢alisanlarin is memnuniyeti olumlu yonde

etkilenmektedir (Ugboro ve Obeng, 2000: 263).

Personel giliclendirme kavraminin yayginlasmasini saglayan etmenlerden
biri olarak Toplam Kalite Yonetimi (TKY) kabul edilmektedir. Toplam Kalite
Yonetimi (TKY) kapsaminda yer alan yetki devri (normlara itaat, kisitl yetki ve
bilgi paylasimi) ile personel giiclendirme biitiinlesmektedir (McWilliams, 2003).
Bowen ve Lawler’e gore tretim sektoriinde hizmet sektdriine oranla rekabet daha
fazla yasanmaktadir. Bunun nedeni olarak hizmet yerinde ve aninda tiiketilirken
tiretim sektdriinde iiretilen son iirlinler ise en genis kapsamiyla kiiresel pazarda
tiikketilebilmektedir. Bu sebeple Toplam Kalite Yonetimi (TKY) ge¢gmis zamanda
hizmet sektoriine oranla Uretim sektoriinde daha genis kullanim alan1 bulmustur
(Bowen vd., 1992; 39). Uretim sektoriinde alt pozisyonlardaki ¢alisanlarin isleri
rutin ve miisteri ile birebir temasta olmayacak kriterlerde oldugundan bu
calisanlarin giliclendirilmesi adina kisitli yetki verilmesi tercih edilmistir. Hizmet
sektorii calisanlar1 ise miisteri ile birebir temasta oldugu ve bir¢cok konuda karar
verme ile karsi karsiya kaldigindan giliclendirme iiretim sektoriine goére daha
kapsamli olacaktir. Buradan hareketle giiclendirmenin yetki devri olarak kabul
edilmesinin nedeni, Toplam Kalite Y0netimi’nin iiretim sektdriinde yaygin olarak
uygulanmasidir (Churin, 2006). Gii¢lendirmenin demokrasi, kararlara dahil olma
ve yetki devri gibi unsurlarla baglantili; Toplam Kalite Yénetimi (TKY), Insan
Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) ile sosyo-teknik gibi yapilarda gérmek miimkiindiir
(McWilliams, 2003). Gii¢lendirmenin psikolojik boyutunun ise is zenginlestirme
kriterlerinden ortaya ¢iktig1 sdylenebilir (Churin, 2006).

Egitim sektoriinde gergeklestirilen bir arastirmada; orgutlerinde Toplam
Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1 neticesinde Lisans ve alt seviyede egitime
sahip c¢alisanlarin karar alma, motivasyon, odiillendirme ve yaraticilikta
giiclendirilmis hissettikleri, sinif Ogretmenlerinin ise takim c¢alismasinda

kendilerini giiglendirilmis hissettikleri ortaya konulmustur (Ocakli, 2006).
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Dis ticaret Orgltleri iizerine arastirmasini gergeklestiren Kadriye Kiibra
Sarigiil’iin  (2021), elde ettigi sonuglar, Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
uygulamalarindan personel giiclendirmenin Orgilit performansina, bireysel
performansa olumlu katki sagladigi seklindedir. Bu hususta Orgiitiin
performansini arttirmak isteyen ydneticilerin performans giiclendirmeye 6zen
gostermeleri, ¢alisanlarin bireysel performanslari arttirmak isteyen Orgiitlerin

personel giiclendirme ¢aligmalarini egitimler ile desteklemeleri onerilmektedir.

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalari, en iist pozisyondan en alt
pozisyona kadar tiim ¢alisanlarin performansini arttiran faaliyetlerdir (Dinger vd.,
1996: 433 - 434). Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin oldugu
orgiitlerde c¢alisanlar kendilerini gii¢lendirilmis hissetmekte, gii¢lendirilmis
hisseden c¢alisanlar da Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarina daha iyi
adapte olabilmekte, daha etkin katilim saglayabilmektedir (Eskibina, 2016).

7. Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalarinin Orgiitsel Baghihga Etkisi Uzerine

Arastirmalar

Literatiir incelendiginde Toplam Kalite Ydnetimi (TKY) uygulamalar: ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligskinin incelendigi ¢aligma sayisinin oldukca az
oldugu gorilmistiir. Gergeklestirilen az sayidaki calismalar ve sonuglari ise

asagidaki gibidir.

Sert M. (2015), Bandirma ilgesinde Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
uygulamalarina sahip kamu ve 0zel sektor orgutlerinin ¢alisanlarinda
arastirmasini gerceklestirmistir. Arastirmasinin genel ¢ergevesinde Toplam Kalite
Yonetimi’nin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini incelerken Toplam Kalite
Yonetimi’nin ve Orgiitsel baghiligin alt boyutlar1 arasindaki iligkileri detayl
incelemistir. Arastirma sonuglarina goére Toplam Kalite Yonetimi (TKY) ile
orgiitsel baglhiligin duygusal baglilik alt boyutu arasinda kuvvetli, normatif
baglilik alt boyutu ile orta seviyede bir iligki ortaya ¢ikarken devam baglilig: alt

boyutu ile zayif ve anlamli olmayan bir iligki ortaya ¢ikmistir.

Devlet hastanesi saglik calisanlar iizerinde gercgeklestirilen arastirmada ise
Akyiirek O. (2017), Toplam Kalite Yonetiminin ¢alisanlar tizerindeki motivasyon
ve Orgiitsel baglilik etkilerini incelemistir. Bu sonuglara istinaden de Toplam

Kalite Yonetimi (TKY) arttik¢a ¢alisan motivasyonunun ve kuruma karsi olan
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orgiitsel bagliligin artacagi sonucuna varilmistir. Ayni sektor ¢alisanlar: iizerinde
arastirmasini  gerceklestiren Erduran C. K. (2021), Toplam Kalite YOnetimi
(TKY) uygulamalarinin en yiiksek seviyede orgiitsel bagliligin normatif baglilik
alt boyutunu etkiledigi, en disiik seviyede ise Orgiitsel bagliligin alt
boyutlarindan duygusal baglilig1 etkiledigini ortaya koymustur. Toplam Kalite
Yonetimi (TKY) uygulamalarindan en ¢ok siirekli gelisimin duygusal bagliligi,
kalite kiltiiriinlin de en ¢ok devam ve normatif bagliligi etkiledigini ortaya

koymustur.

Saglik sektoriindeki bir baska arastirma Dolapoglu N. (2018) tarafindan
devlet ve Ozel hastane calisanlar1 iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada
Toplam Kalite Yoénetimi (TKY) uygulamalar1 ile g¢alisanlarin memnuniyet ve
orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu sonucunu elde

etmistir.

Isik Y. (2021) ise 6zel bir hastanede gerceklestirdigi aragtirmasinda Toplam
Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin ¢alisanlarin is doyumu ve oOrgiitsel
bagliliklarina etkilerini incelemistir. Elde ettigi sonuclara gore; hastanede
gergeklestirilen Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin ¢alisanlarin is

doyumu ve Orgiitsel bagliliklarini olumlu yonde etkiledigi ortaya konmustur.

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) ilkelerinden biri olan Liderlik basliginin
calisandaki orgiitsel bagliliga etkisinin incelendigi arastirma Ozuslu E. (2018)
tarafindan 10 firma ¢alisanlar ile anket uygulamistir. Liderlik ile calisan drgiitsel

baglilig1 arasinda anlamli bir iligski oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.

Bir baska arastirmada ise Toplam Kalite Yonetimi (TKY) ilkelerinden
takim g¢aligsmasi, stirekli iyilestirme ve miisteri odakliligin 6rgiitsel bagliliga etkisi
incelenmistir. Arastirmada Sa¢ G. (2010), takim ¢alismas1 ve siirekli iyilestirme
Toplam Kalite Yonetimi (TKY) ilkelerinin orgiitsel bagliligi olumlu etkiledigi
sonuglarina ulasirken miisteri odaklilik Toplam Kalite Yonetimi (TKY) ilkesinin

ise Orgiitsel bagliliga bir etkisinin olmadig1 sonucunu elde etmistir.

Devlet ve 6zel hastane c¢alisanlar1 ile gerceklestirilen anket ¢aligmasinda
Dursun T. N. (2019), Toplam Kalite YOnetimi (TKY) uygulamalar ile ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirmasi sonucunda

Toplam Kalite Yoénetimi (TKY) uygulamalarinin ¢alisanlarin isten ayrilma
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niyetleri lizerinde bir etkiye sahip olmadigi soncuna varmistir. Buradan da
gergeklestirdigi ¢ikarim Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin, direkt
olarak isten ayrilma niyetine etki etmeyip is tatminini arttirarak dolayli yoldan
etki ettigidir. Dursun T. N. (2019) c¢alismasinda elde ettigi bir diger etki de
Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatminini olumlu
yonde etkilemesidir. Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalari ile is tatmini
artan calisanin da isten ayrilma niyeti azalacagindan Toplam Kalite Ydnetimi
(TKY) uygulamalarinin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi dolayli yoldan

mevcuttur denilebilir.

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin etkin olarak uygulanmasi
ve ¢alisanin aktif olarak bu uygulamalara katilim saglamasi ¢alisanda isine karsi
bir memnuniyet olusturacaktir. Bu memnuniyet de isten ayrilma niyetini azaltarak
calisanin oOrgiitine kars1 bir baglilik olusturacaktir. Toplam Kalite Ydnetimi
(TKY) uygulamalarina tiim ¢alisanlarin dahil edilmesi, g¢alisanlar igin egitim
faaliyetlerinin organize edilmesi ve Toplam Kalite Yonetimi (TKY) algisinin tiim
calisanlara aktarilmasi, c¢alisanlara yaptiklar1 is ile ilgili sorumluluklarin
verilmesi, 1is ¢iktilar1 neticesinde ¢alisanlarin Odullendirilmesi, talep ve
Onerilerinin alinmasi, terfi ve maas belirlemelerinde adil davranilmasi, st
yonetim tarafindan kendilerine gereken destegin verilmesi gibi faaliyetlerin
gerceklestiriliyor olmasi ¢alisan memnuniyeti ve bagliligi agisindan oldukga

onemidir, (Dursun T. N., Sivuk D. 2022).
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I11.PERSONEL GUCLENDIRME

A. Personel Giiclendirmenin Tanimi ve Onemi

Ingilizcede “Empowerment” olarak adlandirilan personel giiglendirme,
calisanin bir isi gerceklestirmek icin potansiyeli mevcut oldugu halde hig
deneyimlememis oldugu is i¢in egitim, gelisim ve beceri edinme ile isi yapabilir
yetkinlige getirilmesi olarak tanimlanabilir. Is i¢in yetkinlige erisen calisan isi ile
ilgili karar verme ve verdigi kararlar1 isine uygulayabilmesi akil ve idare yetenegi

kapsaminda bireysel bir gayrete doniistiirmektedir (Yilmaz, 2019: 4).

Vogt ve Murrel tarafindan personel giiclendirme, destek olma, paylasma,
yetistirme ve takim calismasi ile kisilerin karar vermede becerilerini arttirma,

kisileri gelistirme gayreti olarak tanimlanmaktadir (Giirsoy, 2014: 6).

Bowen ve Lawler tarafindan personel giiclendirme, Orgiitiin basarilar1 ve
basar1 karsiliginda odiillendirme bilgileri, Orgiitsel basariyr anlamaya olanak
saglayan bilgileri oOrgiitiin alt pozisyonlardaki calisanlar1 ile paylasmak, bu
calisanlara orgiitiin hedeflerini belirlemede karar verme giiciinii vermek olarak

tanimlanmaktadir (Mujka, 2011: 7).

Whitmore tarafindan personel giiglendirme, kisilerin ait olduklari toplumda
ve hayatlarina etki eden oOrgiitlerde etkiye neden olan ve bununla birlikte kisisel
ve sosyal degisimlerin yasandig: siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Zemke ve Schaff
tarafindan miisteriler ile birebir iletisim kuran calisanlarin bagimsizliginin
saglanmasinin gereklilik oldugu, yaraticilik ve yenilikleri faaliyete ge¢irme
hususunda da calisanlarin desteklenmesi gerektigi belirtilmektedir (Giirbiiz, 2012:
8).

Randolph tarafindan personel giiclendirme, insan kaynaklarinin mevcut
giiclerin bilincinde olmasi ve bu gii¢leri Orgiitiin amaglar1 i¢in kullanmalari,
calisanlarin islerini sahiplenmeleri, iftihar etmeleri ve 6zgiir davranabildikleri i¢in

1s i¢in gerekli risk ve ylktimliiliikkleri paylagmalar1 olarak tanimlanmaktadir.
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Cunningham ve digerleri tarafindan personel gii¢lendirme, karar verme
yetkisinin, bu yetkiye sahip olmayanlar1 da icerecek sekilde yeniden dagitilmasi

olarak tanimlanmaktadir.

Erengiil tarafindan personel giiclendirme, her pozisyondaki ¢alisan ve
takimlarin mevcut bilgilerini kullanarak, karar verme ve sorun ¢ézme konusunda
yetki verme ve bu calisanlarin bilgi, yetenek ve moral seviyelerinin, yetkileri
kullanabilmesi yetkinligine ulastirma siireci olarak tanimlanmaktadir (Celebi,
2009: 8).

Personel giliclendirme; c¢alisanlarin  motive hissettikleri, bilgi ve
tecriibelerine duyulan itibarin ¢ogaldigi, karar vermede yetkilerini kullanarak
faaliyetleri gerceklestirme istegi, olaylar iizerinde kontrolii saglayabileceklerini
disiindiikleri ve Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda anlamli oldugunu diisiindiikleri

isleri gerceklestirmelerini saglayan sartlar olarak tanimlanmaktadir.

Personel giiclendirme; yardimlagsma, paylasma, yetkilendirme ve takim
calismasi ile g¢alisanlarin karar verme sorumluluklarini ve talepleri arttirma ve
calisanlar1 yetistirme siireci olarak da tanimlanabilir. Artan kiiresellesme ile hiz
kazanan degisim ve rekabet neticesinde beliren ve giin gectikce de Onemini
arttiran personel giiclendirme yonetim sistemleri i¢in zorunlu bir ihtiyag
olmustur. Personel gii¢lendirmenin katilma, yetki devri ve motivasyon ile
baglantis1 olup bu kavramlardan daha kapsamli ve uygulama asamasinda daha
zorlayicidir. Katilma, c¢alisanlarin karar verme silirecine dahil edilmesidir.
Katilimin derecesi ¢alisanin aslinda yonetime katilim derecesi de olacaktir.
Katilimin saglanmadigi durumlarda karar veren yonetimdir ve karar1 ¢alisanlara
duyurur. Katilimin derecesi arttik¢a ¢alisanlarin motivasyonu, is tatmini, basari

duygusu ve isi anlamli bulma da artacaktir (Kogel, 2020: 418).

Personel giiclendirme; giinlimiizdeki yonetim metotlar1 ve araglariyla “ig
kuvvetlendirme, itibar, iletisim, moral, yetkilendirme, yonetime katilim, geri

bildirim ile egitim vb.” ile oldukca alakalidir (Alkog, 2019: 17).

Yetki devri, yoneticinin bir konudaki karar verme ve kural uygulama
yetkisini c¢alisanina vermesi ve gerektiginde tekrar ¢alisandan almasidir. Bu
devrin 6nemli kismi ise yetki yine yoneticide kalip se¢cme hakkinin caligsana

verilmesidir. Dolayisiyla ortaya ¢ikan sonuglardan yine yonetici sorumludur.
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Giiclendirme i¢inde de yetki devri vardir fakat bu isletmenin ¢iktilarini kalite ve
uygunluk bakimindan denetleyecek bicimde olusturulmustur. Ust ydnetim se¢me
hakki, is siiregleri, is yontemleri, gérev tanimlari ile ¢alisanlar1 yonetir ve 6rgutiin
ciktilarini kalite ve uygunluk bakimindan denetler. Giiglendirmede ise isi yapan
calisanin, Orgiitteki iist yoneticilere oranla isi daha iyi bildigi anlayis1 hakimdir.
Buradan hareketle giiclendirme, isin sorumlulugunun isi ortaya koyan kisiye ait
olmasini savunur. Is ile ilgili karar verme, segme hakki isi ortaya koyan kisiye ait
olmalidir. Yonetici ise ¢alisanin daha iyi bir is ortaya koymas1 i¢in ortam, kaynak
vb. gereklilikleri saglamalidir. Bu da giiclendirme ile yetkilendirme arasindaki
farki ortaya koymaktadir. Giiglendirme; ¢alisan1 6zellikleri dahilinde daha giicli
duruma getirmektir. Yetkilendirme ise; c¢alisana yetki verme, bir iste yetkili
yapma ve yetki aldig1 is ile ilgili konularda se¢im hakkinin verilmesidir. Iki
kavram arasindaki bir diger fark ise; yetki devrinde isin sonucundan sorumlu
yoneticinin gerekli gérmesi halinde isten daha iyi sonuclar elde etmek igin
hakkini bir ¢alisana vermesi iken giiclendirmede ise isi ortaya koyan kisinin isin

sahibi yapilmasi esastir (Kogel, 2020: 418-419).

Motivasyon, calisanin isi ile ilgili bilgi ve becerilerini isinde ortaya
koyabilmesi i¢in gerekli ortam ve kosullarin Orgut tarafindan saglanmasidir.
Motivasyonda orgit tarafindan yapilacaklarin belirlenmesinde irdelenecek soru
“calisan icin ne yapmali ne sunmaliyiz ki orgiitin faydasina uygun tutum
igerisinde olsun” olmalidir. Temelinde c¢alisanin davranisinin ne sekilde idare
edilecegi, yonlendirilecegi vardir. Giiglendirmede ise ¢alisanin idaresinden ¢ok
insan kaynaginin idaresi s0z konusudur. Giclendirmede 06rgut tarafindan
yapilacaklarin belirlenmesinde irdelenecek soru ise “cgalisanin ortaya koydugu
iste daha basarili olmasi ve is ile ilgili kararlar1 verebilmesi igin 6rgut olarak ne
yapmaliy1z” olmalidir. (Vogt vd, 1990: 5). Buradan hareketle gii¢lendirme;
calisanin motivasyonunun yiliksek oldugu, isi ile ilgili bilgisine olan inancinin
yukseldigi, isi ile ilgili aksiyon alma istegi hissettigi, isi ile ilgili idare yeterliligi
hissettigi, Orgutin amacina uygun anlamli buldugu isleri ortaya koymalarini

saglayan faaliyetlerdir (Coffey vd., 1994: 150).

Yonetimlerde giiclendirme farkli basliklardan olusmaktadir. Bu basliklardan

one ¢ikanlar; mevki giicii, kariyer giicii, kaynak giicii ve kisilik gliclidiir. Buradan
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hareketle giliclendirme, c¢alisanlarin bu giicler ile desteklenmesidir. Se¢im hakki

taninmasiyla c¢alisana,;
e Mevki giiciliniin artmasi,
e Egitim, siirekli gelisimle uzmanligin arttirilmasi,
e Kaynaklara erisim ve kullanma firsati sunulmasi,

e Kisisel inancin ve motivasyonun arttirilmasiyla giiglendirme firsati

sunulacaktir.

Guglendirme kavrami, yonetimsel faaliyetler ve bu faaliyetlerin ¢aliganlar
tarafindan nasil idrak edildigi yoOniinde iki acidan dikkate alinmalidir.
Gii¢lendirme yalnizca faaliyetler bakimindan dikkate alindiginda, giliclendirme
i¢in gerekli kosullar saglanmakta; fakat bu kosullarin ¢alisanlar tarafindan nasil
idrak edildigi gbéze ¢arpmamaktadir. Halbuki giiglendirme, beraberinde
yonetimsel faaliyetlerin nasil calisanlar tarafindan nasil idrak edildigi ve
calisanlarin kendilerini ne sekilde gordiikleri ile de ilgilidir. Baska bir anlatimla
giliclendirme, psikolojik ve bireysel nitelik de teskil etmektedir. Bundan dolay1
ortaya konulan sartlar c¢alisanlar tarafindan degisik sekillerde idrak
edilebilmektedir. Calisanlarin bir kismi kendilerini giiclendirilmis hissederken,
bir kismi1 biraz, bir kismi ise hi¢ giliclendirilmis hissetmemektedir (Celebi, 2009:
12).

Giiclendirmeyi gerekli kilan sebepler oOncelikli olarak su sekilde

siralanabilir;

e Bilginin islenmesi alanindaki ilerlemeler Orgutlerde orta pozisyonlar: yok

ederek yerine bilgi teknolojileri gelmistir.

e Rekabetin artmasina bagli olarak miisteri beklentilerine siiratli geri

bildirim gerekliliginin artmasi,
e Egitim seviyesi ve beklentileri ylikselen calisan,
e Toplumda ve 6rgitlerde demokratiklesmenin artmasi,

e Bilgi ve insan kaynaginin rekabet iistiinliiglinde oncelikli yer edinmesi;
orgutlerin bilgi odakli 6rgltlere doniismesi ile depolarda stok biriktirmek

yerine bilgi birikimi yapilan insan kaynagi biriktirilmeye gecilmistir.
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e Orgutlerde emir-denetim anlayisinin zayiflamast,
e Kiiresellesen ve daimi degisen dis ¢cevrenin olugmasi.

Orgiit igerisindeki problemlerle ilk yiizlesen ve miisteriler ile ilk iletisimi
kuran c¢alisanlarda problemleri giderecek yetkinlik ve yetenegin mevcut
olmamasi, problemleri ¢ozecek calisanlarin olaylara uzak kalmasi, orgitlerde
calisan1  giiclendirme nedenleri olarak gosterilebilirken ayni zamanda

giliclendirmenin dnemini de ortaya koymaktadir (Giirsoy, 2014: 9).

Orgiit icerisindeki en 6nemli ve en dncelikli kaynaklardan insan kaynaginin
orgiitin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda katki saglayabilmek icin ne gibi
niteliklere sahip olmasi gerektigi arayisi oSnem kazanmustir. Orgiitiin amaclarina
ulasip hedeflerini gerceklestirmesi orgiitiin etkinligi ile ilgilidir. Orgiitteki
calisanin etkinlik seviyesi dogrultusunda oOrgiit de etkindir; orgiit etkinligi
seviyesinde basarihidir. Orgiitiin basaris1 ile calisan1 arasindaki bag, orgiit ile
calisan1 ayrilmaz bir biitiin olarak ele almay1 gerektirir. Bdylelikle calisanlarin
niteliklerini isaret eden insan kaynagi karsimiza ¢ikmaktadir. Insan kaynagi;
bilgi, yenecek ve tecriibeyi icine alan sosyal ve duygusal faktorleri de iceren bir
biitlindiir. Bu kapsamda insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisani entelektiiel, sosyal ve
duygusal faktorleri dikkate alarak degerlendirmeli ve gelisimini saglamalidir

(ilisu, 2012: 10).

Giintimiiz is hayatinda personel giiclendirmenin en Onemli getirisi;
calisanlar1  giiclendirilmis, niteliklendirilmis  Orgiitler rekabet yarisinda
kuvvetlenmekte, mevut yerini de koruyabilmektedir. Buradan hareketle uygun
sekilde planlanan ve gergeklestirilen personel giiglendirme calismalar1 sonrasinda
giliclenen calisan oOrgiitii 6grenen Orgiite doniistiirecektir. Boylesine bir kazanim,

giinimiizde orgiitlerin rekabet giicii getirisi noktasinda onemlidir (Demirkus,

2019: 44-45).

B. Personel Gug¢lendirme Sureci

Gug; psikolojik ifade ile gereksinim olarak tanimlanabilir. Kisi,
kendisindeki giiciin farkindaligina eristiginde, insanlarla ve vakalarla basa

cikabildigini kavradiginda kendisinde giicii hissedebilmektedir.
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Cogunlukla “ylikiimlilik ve giliciin Orgiitiin list kademesinden alt
kademelerine dogru kaydirilmast siiresi” seklinde ifade edilen personel
giliclendirmenin ne sekilde yapilacagina yonelik metotlar farklilik gostermektedir.
Bu kapsamda bir kisim kisisel giiglendirmeyi bir kisim ise kendi kendini yoneten

takimlar1 savunmaktadir (Sahin, 2007: 20).

Calisanlarin orgiitte etkinligini ve verimini arttiran giiclendirme siireci,
verilecek gorev ve yetkilerin nasil kullanilacagina dair birtakim kriterlerin
olusturulmasi ve ¢alisanlar1 bu dogrultuda gelistirerek problemlerin ¢oziilmesi ve
siireclerin yonetilmesinde yeteneklerinin kazandirilmasini1 kapsar. Bu kapsamda
calisanlarin ilk olarak kendilerine giivenlerinin kazandirilmasi ve basarisizligin
calisanlar tarafindan basa c¢ikilmasi gii¢ bir olgu olarak karsilarina ¢ikmasi
siirecin ilk asamasidir. ilerleyen siiregte ¢alisanlar motivasyonlarini koruyacak bir
bariyer yaratarak Orgiite karsi tavirlarimi sabit ve beklenilen seviyede
korumaktadirlar. Bdylelikle ¢alisanlarin tecriibesi oOrgiit ile ilgili birgok
farkindaligin olusmasi noktasinda basarinin bir belirtisidir (Barutcugil, 1989:
400-401).

Giliclendirmenin merkezinde c¢alisanin ortaya koydugu isi sahiplenmesi

vardir. Orgitlerde ortaya konulan isler iki ayr1 baslikta incelenebilir;
e isin Boyutu
e Isin Amaci

Isin boyutu; isin icerigindeki tanimlanabilir daha kiiglk tutum, gorev ve

uygulamalar1 kapsar.

Isin amaci ise; isin ortaya koyulma nedeni olarak ifade edilebilir. Orgitiin

misyon ve vizyonu ile tutarli faaliyetlerin ortaya konulmasi demektir.

Bu dogrultuda giiclendirme, ¢alisanin igin boyutunu ve amacini biiyiiterek

kararlar1 almalar1 ve faaliyetlere yansitmalaridir.
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422).

Yetki Kullanimi

Giiclendirme ile isin iliskisi Sekil 2’deki gibi gosterilebilir (Kogel, 2020:

Isin Anlam ve Cercevesi

\
Uygulama e Ze?r/:)er:ﬂe Kendi Kendine
Yonetim
Secim o /
Segenek Degerleme o Katilimei
Guglendirme
Secenek Uretme o fs
) Belirleme
Sorun Belirleme o
—» [5in Kapsami
[ J [ J [ ] [ ] [ ]

Sorun  Secenek Secenek  Secim Uygulama
Belirleme Uretme Degerleme

Yetki Kullanlmr

Sekil 2. Giiglendirme ve Is Iliskisi

Sekilde 3’te gorildiigii lizere 0 noktasindan uzaklastik¢a ¢alisanin katilimi

cogalmakta, giiclendirme kuvvetlenmekte ve en sonunda kendi kendine yonetime

varilmaktadir. Bu hususta kendi kendini yOneten takimlarin mevcut oldugu

orgltlerde en kuvvetli gliclendirme hissedilmektedir.

Gugclendirme igin yonetici, guclendirilecek personel ve 0rgit 6gelerinin

etkilesimi gereklidir.

1. Isletme Ogesi

Orgutlerin yap1 ve yonetim usulleri giiclendirmeyi dogrudan etkiler. Bu etki

asagidaki durumlarda ortaya ¢ikmaktadir;

Orgutiin yap1 olarak basik olmast,

Gorev tanimlar1 ve is siireclerinin katilima firsat verecek sekilde

diizenlenmesi,
Seffaf ve belirgin misyon ve vizyon tanimi ve paylagimi,
Giiclendirilmis tutumlar1 6zendiren miikafatlandirmanin mevcudiyeti,

Orgutte bilgi paylasimini arttiracak diizenin kurulmast,
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Calisanin daimi gelisimi i¢in egitim-0gretim sistemi hazirlamak,

Calisanin yalnizca mesai saatlerine gore degil karakterine gore de

degerlendirmek,

Kalifiye c¢alisan se¢imi, alimi ve isletme biinyesinde korunmasi

guclendirmeyi olumlu etkiler.

2. Giiclendirilecek Calisan (")gesi

Gugclendirme, orgutte alt pozisyonlardaki caligsanlar i¢in gergeklestirilir. Bu

seviyedeki calisanlar istedigi zaman ve diizeyde giiclendirme gerceklestirilebilir.

Yalnizca yonetici talep etti diye calisan kendini giiglendirilmis hissetmeyecektir.

(Bowen, vd. 1995: 73). Etkin bir giiglendirme i¢in ¢alisan i¢in asagidaki maddeler

onemlidir;

Calisanin kendini bilmesi,

Calisanin daimi gelisim hedefinin olmasi,

Calisanlarin degisime istekli ve degisime hemen adapte olmasi,
Calisanin 6zgiiveninin fazla olmasi,

Calisanin dinleme ve geri bildirim toplama becerisinin olmasi,

Calisanin harekete karst istekli olmasi giiclendirmeyi olumlu etkiler.

3. Yonetici Ogesi

Calisanin gii¢lendirilmesi silirecinde en biiyiilk tesire sahip faktor

yoneticilerin tutumudur. Yoneticilerin bu tutumlar1 asagidaki gibi karsimiza

cikacaktir;

Yoneticinin inanma, sadakat ve seffaf tartisma ortami sunmast,
Yoneticinin katilime1 ve paylagimei tutum igerisinde olmasi,

Yoneticinin 0Orgltteki tiim basari/basarisizliklardan Ogretici imkanlar

¢ikarmasi,

Yo6neticinin yanlis yapma endisesini yok eden, karar verme ve uygulamaya

gecirmeyi 6zendiren ve motivasyonu yiikselten tutum igerisinde olmasi,
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e YOneticinin 0rgit misyon ve vizyonunu belirlemesi ve ¢alisanlar

tarafindan benimsenmesini saglamasi,

e YOneticinin emir-komuta yodnetimindense ¢alisana liderlik etmesi,
gelisimini ve degisimini desteklemesi ve kog¢luk yapmasi giiglendirmeyi

olumlu etkiler.

Siralanan ve detaylandirilan bu 1{i¢ O6genin ger¢ekten Onemsenmesi,
benimsenmesi ve uygulamaya konulmasi giiglendirmeyi daha da etkili kilacaktir.
Bir diger ifade ile galisanin ortaya koydugu ise bakisi ve tutumu degismeye
baslayacaktir. Gii¢clendirmenin etkin olarak yapildigi Orgltlerde calisan ortaya
koydugu isi ile ilgili amaglarinin farkinda olur, isi ile ilgili karar verebilir ve
verdigi bu kararlar1 isinde uygulamaya baslayabilir, 6rgitlin misyon ve vizyonunu
benimseyerek isine bu yonde devam eder, is siireglerinde bireysel ve takim

kontroliinii gergeklestirir. (Caudron, 1995: 32).

C. Personel Giiclendirmenin Benzer Kavramlarla Iliskisi

Personeli guclendirme kavraminin birtakim yonetim kavramlar1 ile
benzerlikleri bulunmaktadir ve genellikle bu kavramlar ile karistirilmaktadir. Bu
kavramlar; motivasyon, yetki devri, yonetime katilma ve is zenginlestirmedir.
Dikkatlice bakildiginda, personel giliglendirme kavraminin motivasyon, yetki
devri, yonetime katilma ve is zenginlestirme kavramlarindan uygulanma derecesi,
uygulanis sekli ile kavrayis noktasinda farklilasmaktadir. Bu noktada aralarindaki

farkin ortaya konulmasi ve bilinmesi 6nemlidir(Seg¢gin, 2014: 58).

1. Motivasyon

Motivasyon, bir yada daha fazla kisiyi, belirlenmis bir taraf istikametine
siirekli olarak harekete gecirmek adina gergeklestirilen gayretlerin biitiintidiir. Bu
ifadeden de anlasilacagi ilizere motivasyonun merkezinde calisanin verimini
cogaltmak adina uygun kosul ve ortamlarin saglanmast yer alir. Calisanin ne
sekilde denetlenecegi ve yonlendirilecegi onemlidir. Giiclendirmede hakimiyet
calisandadir. Bu dogrultuda orgiitiin ana hedefi; ¢alisanin kendisini gelistirmesi

ve bunun neticesinde basarili olabilmesi adina ihtiya¢ duyulan kararlar1 almasidir

(Mujka, 2011: 19).
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Motivasyon ve personel giiclendirme boyut ve uygulama agisindan
farklilagsmaktadir. Motivasyon 0&zet olarak; tutumlar1 kanalize etmek ve
denetlemektir. Giliclendirmenin ana hedefi calisanlarin bireysel gelisimi iken
motivasyonda ise emir ve denetimdir. Motivasyon; 6rgitiin amag¢ ve hedeflerine
katki saglamasi i¢in ¢alisanlara ne yapilacagi ne verilecegi basliklarina
yogunlasirken, giiclendirmede calisanlarin karar alabilmesi ve basariy1
yakalayabilmesi adina Orgiitlin ne tiir faaliyetleri ortaya koymasi gerektigine

odaklanir (Encu, 2020: 5).

Motivasyon, Orgiit tarafindan, ihtiya¢ duyulan ¢alisma ortaminin saglanmasi
ile calisanin beceri ve tecriibesini ortaya koyabilmesini kolaylastirmaktadir.
Ustelik kisilerin tutumlar: ile denetimlerini betimleyen bir kavramdir (Kogel,

2005: 416).

Son olarak motivasyon kavrami i¢in yoneticilerin ¢alisanin potansiyelinden
miimkiin oldugunca faydalanmas1 seklinde sdylenebilir. Personel giliglendirme ise
giiclendirme gayretleri sonrasinda galisanin veriminin yikselmesi, direkt olarak

islerine yansimasi olarak ifade edilebilir (Celebi, 2009: 20).

2. Yetki Devri

Yetki, yoOneticilerin Orgiitiin hedeflerine erigsmesi icin gergeklestirilecek
faaliyetleri yOnetmesidir. Ayrica karar alma ve bu kararlarin faaliyete
gecirilmesini yonetme olarak da ifade edilebilir. Farkli bir ifade ile de yetki,
yoneticilerin ¢alisanlari komuta etmesi, astlarin tutumlar iizerinde s6z hakkinin

olmasi olarak da agiklanabilir (Bolat, 2008: 101).

Yoneticilerin karar verme yetkilerini bazi kosullar kapsaminda istegi ile
calisana devretmesi, tekrar istegi kapsaminda vermis oldugu yetkiyi devralmasi

yetki devri olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2005: 415).

Gorev ile yilikiimliiliiglin ¢alisana devredilmesi hususunda yetki devri ve
personel guclendirme paralellik gostermektedir. Personel giclendirmede de yetki
devri yaklagimi mevcuttur. Fakat yetki devrinin merkezinde yonetici yetkiyi
devrettigi halde is ile ilgili siiregleri, yontemleri ve ¢alisanlari yonetme ve isin
ciktilarin1 denetleme vardir. Personel giliglendirmede ise is ile ilgili faaliyetleri
gergeklestiren calisanin isi yoneticiye gore daha iyi bildigi bakis agis1 hakimdir.

Bu dogrultuda personel giiclendirme, isi gerceklestiren c¢alisan1 isin sahibi
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yapmay1 hedeflemektedir. Yonetici, ¢alisanin isini daha iyi ortaya koyabilmesi
icin ihtiya¢ duyulan ortami ve kaynaklari temin edecek ama is ile alakali
tercihlerin yetkisi ¢alisanda olacaktir. Bagka bir ifade ile yetki devri, yoneticinin
uygun gormesi sart1 ile kendisine ait olan yetkiyi, is ile ilgili daha iyi ¢iktilar
ortaya ¢ikarmak adina ¢alisana devretmesidir. Gliclendirme ise isi ger¢eklestiren
calisanin is ile ilgili yetenegini arttirmak, imkanlar konusunda farkindaligini
arttirmak ve ihtiya¢ duyulan kararlar1 almak, 6zetle ¢alisan1 isin sahibi yapmaktir

(Mujka, 2011: 17-18).

Yetki devrinde yoOneticilerin c¢alisanlariyla olabildigince kuvvetli iletisim
saglamas1 ve calisanlarini iyi tanimasi yoneticiler agisindan olduk¢a miihimdir.
Bu hususta orgiitlerdeki Insan Kaynaklar1 Boliimii’nde Kkariyeri Psikoloji ve
Sosyal Psikoloji iizerine olan c¢alisanlar Oncelikli secilmekte ve Orgiitte
belirlenmis bir gdoreve secilecek c¢alisanin bireysel nitelikleri daha profesyonel

olarak yorumlanmaktadir (Giirbiiz, 2012: 35).

3. Yonetime Katilim

Yonetime katilim, ¢alisanlarin karar verme siireclerinde etkin olmasi olarak
tanimlanmaktadir. Bu katilim ile g¢alisanlarin isteklendirilmesi, alinan kararlarin
gelistirilmesi, ¢alisanlarin bireysel hedefleri ile orgiitiin hedeflerinin Ortiismesi,
performansin yiikselmesi, calisan devir hizinda diisiis ve anlasmazlik ile

uyusmazliklarin 6niine gecilir (Mujka, 2011: 20).

Globallesme ve yiikselen rekabet yarisi sebebi ile gelisim gereksinimi daha
da oOnemli hale gelmektedir. Gelisimin saglanmasi i¢in c¢alisanlarin
uretkenliklerini  ve  6zglnliiklerini  ortaya  koyabilecekleri  firsatlarin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Uretkenligin ve 6zgiinliigiin baski altina
alindig1, insiyatif kullanmanin kidemlere bagli oldugu klasik yonetimler
cagimizin gereksinimlerini karsilamada yetersiz kalmaktadir. Uretkenligi ve
Ozgiinligli ortaya koymak icin calisanlar bagimsizliga ihtiya¢c duymaktadir.
Ayrica c¢alisanlarin  yaraticiliginin  artmas1 i¢in karar verme siireclerine

katilimlarinin saglanmasi gerekmektedir

Gergeklestirilen caligmalar, ¢alisanlarin biiyiik kisminin 6rgutin verimini

yiikseltme hususunda bireysel yiikiimliiliik almaya goniillii olduklarini ortaya
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koymaktadir. Bunun i¢in de birokrasinin azaltilmasi, g¢alisanlara s6z hakki
taninmasi gereklidir (Celebi, 2009: 14).

Personel gii¢lendirme ile yonetime katilimin ayrimi ise, personel
gliclendirmede yonetim ve kararlara katilimi daimi saglanirken yonetime
katilimda yoneticilerin insiyatifi ile ¢alisanlarin  katilimi saglanmaktadir.
Calisanlar, karar verme asamasina firsat verildigi takdirde dahil olmaktadir.
Personel guclendirmede kararlar1 veren, isi ortaya koyan oldugundan siirece dahil

olmaktadir (Darican, 2019: 19).

4. 1s Zenginlestirme

i1 defa Herzberg tarafindan gelistirilen is zenginlestirme, calisan igin ortaya
koydugu isin daha anlamli olmasi adina oOrgiitiin ortaya koydugu gayretlerin
biitiinli olarak tanimlanmaktadir. Bir diger ifade ile c¢alisanlara islerini ne sekilde
ortaya koyacaklari hususunda denetim, yiikiimliilik, bireysel karar verme

sorumlulugu atanarak ige anlam kazandirmaktir (Mujka, 2011: 21).

Is zenginlestirme birtakim &zellikleri ile giiclendirmeye benzemesine karsin
farkliliklar1 oldukg¢a fazladir. Gii¢lendirme, calisanin sunulan sartlari bireysel
algilamasina yogunlasirken is zenginlestirme c¢alisandan ote ise ve isin
niteliklerine yogunlagmaktadir. Giiclendirmede ¢alisanin isini, ¢alisma sartlarini
yonetme ve bu yetki ile orgiitiin ¢iktilarina etki etme faktorii vardir. Halbuki is
zenginlestirmede calisana, kismi olarak plan yapma, karar verme sorumlulugu
yiiklenmigse de bu islerini veya isin sartlarin1 degistirmeyi kapsamamaktadir.
Ayrica calisanlarin isi orgiitsel seviyede zenginlestirilmemis de olsa c¢alisanlar

giiclenmis hissedebilmektedirler (Sahin, 2007: 8-9).
Is zenginlestirmede iki hedef mevcuttur. Bunlar;
- Orgiitsel etkinligi gerceklestirme veya gelistirmeye dair hedefler,

- Calisanlarda i3 memnuniyeti veya ise dair pozitif diisiinceler yaratmaya

dair hedeflerdir (Sec¢gin, 2014: 63).

D. Personel Gii¢clendirmenin Boyutlar:

1980’11 yillardan giintimiize personel giiclendirme icin gergeklestirilen

caligsmalar neticesinde kavramin iki boyutunun ortaya konuldugunu gérmekteyiz.
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Personel giiclendirmenin ilk boyutu orgiit igerisinde ¢alisan1 kuvvetlendirici
davranigsal etkileri merkezine alan ‘“davranigsal boyut”, ikincisi ise ¢alisanin
motivasyonel tutumunu merkezine alan “psikolojik boyut” olarak tanimlanmistir
(Secgin, 2014: 54).

1. Personel Giiclendirmenin Davramissal Boyutu

Calisanlarin davraniglar ilizerinde etkilere sahip olan faktdrleri inceleyen
Kanter tarafindan 1993 yilinda gelistirilen davranigsal boyut i¢in ortaya konulan

dort faktor sunlardir (Allanazarov, 2008: 37);

e (alisanin kendisini gelistirebilmesi adina isinin kapsami haricinde de

uygulamalara dahil olabilmesi,

e Orgiitii ile alakali bilgilere erisebilmesi, c¢alisanin  mesleki

yiikiimliiliiklerinin olmast,
e Karar vermede destege sahip olabilmesi,
e (alisanin ihtiya¢ duydugunda kaynaklara erigiminin olmasi.

Bu dort faktoriin ne oranda bulundugu ile iliskili olarak zayif ya da kuvvetli
bir giiclendirme saglanacaktir. Orgiitte c¢alisan davranislarinin  nedensel
etkenlerine yogunlasan davranigsal boyut, orgiit igerisindeki biitiin calisanlara
imkan ile gii¢ kazandirdigindan calisanin davranislar1 iizerinde etkiye sahiptir.

Boylece orgiitsel verim artarak gelisme saglanir (Allanazarov, 2008: 37-38);

Personel giiclendirmenin davranigsal boyutu, orgiit igerisindeki en Ust
pozisyondan en alt pozisyona kadar kararlara dahil olmayi, bilgiye ulagmist ve en
alt pozisyon da dahil biitiin ¢alisanlarin kaynaklara ulagimini saglayan yonetimsel
faaliyetlere yogunlagmaktadir. Ana amag¢ Orgiitte yapisal miithim yenilikler
gerceklestirerek ¢alisanlarin davraniglarini farklilagtirmaktir. Davranigsal olarak
giiclendirilen calisanlar isin ne sekilde ortaya konulacagi lizerine fazlasiyla
kontrole sahip olmaktadirlar. Ustelik daha &zenli bir tutum igerisinde olurlar ve

isleri ile ilgili daha fazla yiikimliiliik alirlar (Dewettinch, vd. 2003: 4).

Davranigsal boyut, oOrgiit icerisinde en 1ist pozisyonlardan en alt
pozisyonlara dogru giiciin devredilmesi ya da alt ve iist pozisyonlar arasinda
dagitilmasina yogunlasir. Bu hususta giig, Orgiit icerisinde sahip olunan resmi

haklar veya orgiit kaynaklarinin kontroliidiir (Dee, vd. 2003: 258).
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Davranigsal giiclendirme, yoneticilerin yiikiimliliklerinin igerigini ve
yoneticilerin ortaya koymalar1 gereken faaliyetleri kapsar. Ayrica gliglendirmede

zorluklarin ne sekilde giderilecegi hususuyla ilgilidir (Giirbiiz, 2012: 18).

Sonug¢ olarak, calisanlarin davranigsal giiclendirilmesi; kararlara katilim
yetkisi, sorumluluk aktarimi, bilgi ve kaynaklara ulagim, egitim vb. ¢alisanlarin
Orgut icerisinde yuksek performans ile galisabilecegi kosullarin yerine getirilmesi
olarak tanimlanabilir. Bu hususta yonetimin gorevi, katilimi1 O6diillendirip
sorumluluk almay1 elestirmeyen, orgiitte tiim calisanlara tesir edebilecek bir amag
ve kendi kendini yoneten bir sistemi yaratmaktir. Personel glglendirme de
yalnizca bu hususlar1 dikkate alan ve saglayabilen orgiitlerde daimi olabilecektir.
Davranigsal olarak personeli giiclendirme noktasinda yOnetimin iizerine diisen

yukiimliiliikklere yogunlasilir (Sen, 2020: 37).

2. Personel Giglendirmenin Psikolojik Boyutu

Personel gii¢clendirmenin psikolojik boyutu Conger ile Kanungo tarafindan
personel giiclendirmenin psikolojik bir silire¢ olarak incelendigi ¢alismalarinda
ortaya atilmis ardindan Thomas ile Velthouse tarafindan personel giliclendirme
siirecini, calisanlarin igleri i¢in giic kaynagi olarak degerlendirilmis, siireci
psikolojik bir yap1 olarak ele almislardir (Cavus, 2006: 70). Bu yap1 ii¢ 68eden
olusan bir c¢evrimden meydana gelmektedir. Bu 0&geler; cevresel, vazife
degerlendirmeleri ile davranistir. Cevresel 68eler, calisanin tutumlarinin etkileri
ve ileri zamanda ortaya koyacagi tutumlariyla alakali sartlar konusunda veri
sunar. Bu veriler; anlam, yeterlik, etki ve secimden meydana gelen ikinci
asamadaki kisisel gorev degerlendirmelerini  bigimlendirir. Bu gorev

degerlendirmeleri de c¢alisanin davramiglarinin siirdiiriilmesini saglar. (Salha,
2017: 11).

Psikolojik boyut, giliclendirme c¢alismalarinin c¢alisanlarin hislerine ve
anlayislarina tesirini incelemektedir. Bu hususa gore degerlendirildiginde Orgiit

icerisinde calisanlari isteklendirmek miimkiin olacaktir (Sen, 2020: 37).

1988’de Conger ve Kanongo’nun ¢alismalari iizerine 1990 yilinda Thomas
ve Velthouse tarafindan gerceklestirilen calismalarin ardindan 1995 yilinda
Spreitzer tarafindan gergeklestirilen ¢aligmalar personel giiclendirmenin

psikolojik boyutu iizerine gergeklestirilen ilk c¢alismalardir. Calisanlarin
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psikolojik gii¢lendirilmesini yetkinlik, se¢im, anlam ve etki basliklarinda
degerlendiren ¢aligmalar literatiirde ¢ogunlukla yer almaktadir (Spreitzer, 1995:
1442-1443). Personel giclendirmenin psikolojik boyutunu bu dért baslik altinda
degerlendiren Spreitzer’e (1995: 1443) gore giiclendirme, calisanlarin psikolojik

algilar1 dogrultusunda sekillenen ve ¢alisanin isine karsi tutumunu sergileyen bir

kavramdir.
Odak
Kaynagi \
. Psikolojik Personel Giclendirme
Ozsaygl > «—| YOnetsel
Anlamlihk
o Yeterlilik
Bilgiye |, ) «—| VYenilik
Erisim Ozerklik
Etki

Odiller / i I

Sosyal Zaman

istek Dengesi

Sekil 3. Psikolojik Personel Guglendirme
Kaynak; Spreitzer, 1995

Personel guclendirmede oncelikli olarak gii¢lendirilecek galisanin kontrol
odagi, 6z saygi, bilgiye erisim ile ddiiller hususunda bilgiyle donatilmali ve bu
konularda gelisimi saglanmalidir. Psikolojik personel giiclendirmenin yetkinlik,
se¢im, anlam ve etki konularinda g¢alisanin bilgilendirilmesinin ve gelisiminin

ardindan yonetsel etkinlik ve yenilik sonuc¢larina ulagilmaktadir (Cavus, 2006).
a. Yetkinlik boyutu

Yetkinlik, ¢alisanlarin iglerini yetenekleri ile ortaya koyabilme yeterliligine
sahip olma diisiincesidir. Yetkinlik; isine dair giiven, bireysel beceri ile gayret ve
performans umudu unsurlari ile uyumludur. Yetkinlik bilincine sahip calisanlar,
ortaya koyduklar1 iste olabildiginde fazla performans sergilemeye caba

harcayacaklardir (Spreitzer, 1995: 1443).
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Yetkinligi, Bandura kisinin yeterliligine duydugu inan¢ veya bireysel
uzmanlik seklinde tanimlanmistir. Bandura, kisinin yeterliligine duydugu inang
disiik seviyede ise is ile alakali yetenegin kosul oldugu sartlardan uzak durmaya
calistiklar gézlemlemistir. Kisinin yeterliligine duydugu inang yiiksek seviyede
ise kisi, gereken tutumu, fazla gayreti ortaya koyar, gii¢liikler karsisinda istikrarl

bir tutum sergiler (Mujka, 2011: 15).
b. Secim boyutu

Personel giiclendirmenin se¢im boyutu, calisanin isi ile ilgili
davraniglarinda se¢im hakkina sahip olmasidir. Calisanin isi ile alakali
faaliyetlerin baslatilmasi, devam ettirilmesi hususunda hakim oldugu se¢im
yetkisini ifade eder. Bu secim yetkisi; isin metodu, siiresi ve gayreti hususunda

karar verme yetkisi 6rnek verilebilir (Spreitzer, 1995: 1443).

Secim hakkina sahip calisanlarda yaraticilik, karar alma, uyumluluk, 6z
kontrol yetenekleri artmaktadir. Oz kontrol yetenegi gelismemis, kontrolii bagkasi
tarafindan saglanan calisanlarda ise huzursuzluk, negatif goriisler, negatif
disiinceler, kendine duydugu saygida azalma gibi olumsuz durumlara

rastlanmaktadir (Thomas, vd. 1990: 673).

Secim idraki az calisanlarin islerine karst istekleri buna bagli olarak da
gliclendirme hissiyatlar1 diisiik seviyede kalacaktir. Bunu 6nlemek icin ¢alisanlara
isleri ile ilgili ¢calismalarda yiikiimliiliik, karar alma yetkisi verilmesi, ¢aliganin
goriislerinin onemsenmesi, ¢alisanin isi konusunda s6z hakkina sahip olmasi,

calisanlarin giiclendirilmis hissetmesi hususunda énemlidirm (Celik, 2019: 20).
c. Anlam boyutu

Spreitzer, psikolojik personel giiclendirmenin anlam boyutunu c¢alisanin
kisisel diisiince, deger ve kurallar1 ile orgiitiin deger ve kurallarinin Ortiismesi,
calisanin ortaya koydugu isi anlamli bulmasi ve isin 0onemli olmasi1 seklinde
tanimlamaktadir. Calisanin ortaya koydugu isi anlamli bulmasi personel

giliclendirmenin ana kosuludur (Spreitzer, 1995: 484).

Thomas ve Velthouse tarafindan ise anlam, kisinin amaglar1 veya mevcut
hayat sartlar icin elestiri yapmak yerine ortaya koydugu iste edindigi amaclar,
hedefler, bir baska anlatim ile anlamlandirilan is ile ilgili kisinin icten gelen

deger verme diirtiisii seklinde tanimlanmaktadir (Thomas, vd. 1990: 672).
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Isin anlaminin diisiik seviyede hissedilmesi ¢alisani, miihim isler karsisinda
harekete gegirmez. Isin anlaminm yiiksek seviyede hissedilmesi ise calisanda
aidiyet, stlireclere dahil olma ve ise karsi heveslenme etkilerinin goriilmesini

saglar.
d. Etki boyutu

Psikolojik personel giiclendirmenin etki boyutu, ¢alisanin tutumlarinin isin
hedefine erisilmesinde "fark yaratma" durumudur. Calisanin, isin amacina
ulasmada kullandig1 yontemleri, isin idaresini ve isin ¢iktilarini ortaya koyma
yetki seviyesi olarak da tanimlanabilir. Se¢im, kisinin 6z kontrol hissiyle ilgili
iken, etki kisinin orgiitsel ¢iktilardaki kontrol hissi ile ilgilidir. Bu hususta segim,
iste dahil olmay1 sart haline getirirken, etki oOrgiitsel dahil olmay1 sart haline

getirir (Thomas, vd. 1990: 672).

Etki, calisanin isin amacina ulasmada kullanilan yontemleri, idari veya
uygulama faaliyetlerine tesir etme seviyesidir. Etki, yaygin basarisizliga karsi
tanimlanmaktadir. Bir yandan da etki, otorite kapsamindan farklidir (Spreitzer,
1995: 1444).

E. Personel Giiclendirmenin Yaralari

Orgiit icerisinde ¢alisanin gii¢lendirilmesi hem &rgiit icin hem de calisan

i¢in yararl etkiye sahiptir. Bu yararlar1 asagidaki sekilde siralayabiliriz;

e Personel giiglendirme, orgiitiin O6grenen bir Orgiite doniismesine katki
saglar. Personel giliclendirme kapsaminda yoneticilerin yetkilerini
calisanlarina aktarmasiyla ¢alisanlarin sahip oldugu ylikiimliiliikler artacak
ve boylece daha fazla 6grenecek, 6grenen orgiite donlismede ilk asamaya
gecilmis olunacaktir (Dogan, 2006: 196). Karar vermede oOzgiir ve
cesaretli olan calisanlara doniismek i¢in c¢alisanlara egitimler
aldirilacaktir. Egitim, giiglendirilmis orgiitlerde siirekliligi olan bir faaliyet
olarak uygulanacaktir. Yoneticiler, ¢alisanlarin becerilerini ilerletmelerine
destek olmak adina tiim imkanlar1 degerlendirecek ve bununla birlikte
Orgiitlin 6grenen bir orglite degismesinde etkili olacaktir (Mujka, 2011:

38-39).
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Personel guglendirmede yiikiimliliikler paylasilmaktadir. Giiglendirilmis
calisanlara sahip oOrgiitteki c¢alisanlara yiikiimliilikleri dogrultusunda
gerekli egitimler aldirilir. Yeterince gerekli egitimleri alan ¢alisanlar bu
asamadan sonra ylikiimlilikleri sahiplenecek seviyede olacaktir.
Calisanlarin sahip oldugu yiikiimliiliikler ¢cogaldik¢a da 6grenme diizeyleri

artacaktir (Dogan, 2003: 109-112).

Personel giiclendirme ile c¢alisanlarin  karar alma  yetenekleri
gelistirilebilir. Gliclendirilmis ¢alisanlar, karar alma yeteneklerini mecburi
olmadan kullanabilirler. Bu, problemleri erken fark ederek gerekli
tedbirleri alma ve imkanlar1 fark ederek baskalarinin fark etmedigi hususta
faaliyetlerde bulunma becerisidir. Olana karsilik vermek, olagan bir
tutumdur ve gelismenin Oniinde engeldir. Karar alma becerisi olan
calisanlar her tiirlii duruma karsi ihtiyatlidirlar, ansizin gelisen imkanlara
kars1 harekete gegerler. Karar alma becerisi olmayan ¢alisanlarsa devamli
sikayet halinde olur, digerlerinin harekete ge¢mesini umarlar

(Toktamisoglu, 2001: 213).

Personel giiglendirme, oOrgiitin ekonomik kazancimi  arttiracaktir.
Gilclendirilmis ¢alisanlarin  verimlilik diizeyi yiikselecek, oOrgiitiin
harcamalar1 azalacaktir. Calisanlarin gii¢lendirilmesi, ¢alisanlar ve
miisteriler adina getiri saglamakla kalmayip Orgiitiin kaynaklarina da
buyuk oranda tesiri olur. Karar verme glclne ve becerisine sahip
calisanlar 6rgiitiin hedefledigi ekonomik getiriye erismesinde sanki paydas

gibi tutum sergilerler (Mujka, 2011: 39-40).

Personel giiclendirme kapsaminda g¢alisan dilediginde destek isteyebilir.
Calisanlar ihtiya¢ duyduklar1 konularda destek ve bilgi talep edebilirler.
Giiglendirilmis calisanlarda endiseler azalmis, kararlilik c¢ogalmistir.
Calisanlar kiiciik diisiiriilmeyeceginden emin oldugundan bilmedikleri ve

o0grenmek istedikleri konular hakkinda soru sormaktan kag¢inmazlar

(Mujka, 2011: 40).

Giiglendirilmis ¢alisanlarin mevcut oldugu orgiitte iletisim ¢ok kanallidir.
Klasik yonetim ile yonetilen Orgiitlerde yalnizca gereksinim halinde

iletisim  kurulur. Calisanlar1  gii¢lendirilmis  orgiitte  ise  butin

60



pozisyonlardaki calisanlar karsilikli olarak iletisim kurarlar. Iletisim, bu
orgiitte calisanlarin gereksinimi olan verilere daha rahat erisimini,
problemleri daha hizli ve daha diizenli ¢6zmelerini saglar (Dogan, 2003:

109-112).

Personel guclendirme hem c¢alisanlarin hem de oOrgiitiin hedeflerine
erismesini saglar. Gii¢glendirilmis ¢alisanlar hem bdliimiin hem de 6rgiitiin
hedeflerini yerine getirmek i¢in caba sarf eder, is ortamini olumlu ve
basarili duruma getirir. Calisanlarin islerine karsi istekleri, performansi,
aidiyeti, sosyal iletisimi artar, yasamindaki oteki faydali tutumlar gelisir.
Hedefler, kisisel ve orgiitsel kazanimlar adina olmazsa olmazdir (Mujka,

2011: 40).

Personel giiclendirme, sorun ¢dzmede gelisimi saglar. Gii¢lendirilmis
calisanlar, sorunlarla karsilastiklarinda sorunlari ¢oziime kavusturma
imkani bulmus olurlar. Ufak sorunlar1 ¢ozliime kavusturmamak ilerleyen
zamanda sorunlarin dnemli ve ¢ozililemez duruma gelmelerine neden olur.
Sorunlar1 ¢6zlime kavusturmak icin tiiketilen siire gerekli isleri basarmak

i¢in kullanilir (Fracaro, 2006: 7).

Personel giiclendirmede calisanlar o6rgiite vefa ve aidiyet duymaktadirlar.
Vefali ¢alisanlar, orgiitlerine biiyiik fayda saglamaktadirlar. Bu ¢alisanlar
gorevlerinde ayrica c¢aba sarf ederler, orgiitiin disinda Orgiitiin toplumla
baginda pozitif tutum sergilerler, orgiitiin islevlerini yapmasi konusunda
orgiite destek olurlar. Gii¢lendirilmis c¢alisanlar, uzun vadede miisteri

iligkilerinin gelistirilmesinde biiylik 6nem tasimaktadir (Fragoso, 2000).

F. Personel Gii¢clendirmenin Saglanmasinda Karsilasilan Sorunlar

Personel gii¢lendirmenin gerek calisanlara gerek orgiitlere sagladigi pek ¢cok

yararinin disinda yanlis uygulanmasi durumunda pek ¢ok sorun da ortaya

cikmaktadir. Karsilagilan bu sorunlarin en sik goriilen ve en oOnemlilerini

asagidaki sekilde siralayabiliriz;

Yoneticiler ile ¢alisanlarin giic anlayislarinda uyusmazlik yasanabilir. Bu

gibi durumlarda c¢alisanlar gayret sarf etmekten vazgecer, islerini
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onemsemezler, kendi ¢ikarlarini 6rgiitiin ¢ikarlarindan istiin goriirler, bu

dogrultuda eylemlerde bulunurlar (Mujka, 2011: 42).

Personel giiclendirme c¢alismalarinin zaman ve maliyet gerektirmesi
orgiitleri  personel  giiclendirmeden  uzaklastirmaktadir.  Personel
gliclendirme caligsmalar1 fazlasiyla yaygin icerikli isler ortaya koymayi
gerekli kilar. Bu g¢aligmalar, orgiit i¢in uzun vadeli bir ¢alisma olacaktir.
Calismalarin ¢iktilarina erismek zaman alacaktir. Personel giiclendirmede
bilgiye zamaninda erisim mithimdir. Bunun disinda elde edilen bilgileri

muhafaza etmek de ayrica maliyet gerektirebilmektedir (Mujka, 2011: 42).

Uzun stireli ve donanimli ¢alisan alimi1 fazla {icret ve maliyet olarak
orgiitlere yansir. Ustelik is giiciiniin diismesine neden olur. Rekabet

ortaminda donanimli ¢alisana ulagsmak ayrica maliyet gerektirecektir

(Mujka, 2011: 42).

Personel giiglendirmede yoneticiler kati hakimiyetten vazgeg¢melidir.
Personel giiglendirme, c¢alisanlara is ve yiikiimliiliiklerini ortaya koyarken
insiyatif kullanmada yetki vermektedir. Bu da hiyerarsik hakimiyetin
azalmasiyla is memnuniyetinin de azalmasina neden olmaktadir (Fragoso,

2000: 5).

Yetkin, donanimli ve becerikli sorun giderme yetenegi olan ¢alisanin orgiit
blinyesine kazandirilmasi tesadiife birakilamaz. Basarili istihdam ve
yerlestirme ydntemi, basarili personel giiclendirme igin sarttir. Orgiit
bunyesindeki calisanlarin  personel giiclendirme ¢alismalar1  igin

yeterliliginin kontrolii de silire ve maliyet gerektirir (Mujka, 2011: 42).

Cogu calisan, personel giiclendirme c¢alismalar1 ile talep etmedigi
yukiimliliiklerin  kendisine mecburen verildigi diistincesindedir. Bu
calisanlar personel giliclendirmenin yoneticilerin risklerden kaginmalari
icin  yoneldiklerini  diisiinmektedirler. Calisanlar ayrica personel
guclendirmeyi yoneticilerin yukini azaltan, kendilerine ise yikimlalukler
katan bir bakis acis1 olarak diisiinmekte, bu sebeple personel
giiclendirmenin kazanimlarini islerine yansitmada hevesli olmazlar

(Dogan, 2003: 117).
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G. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Baghihga Etkisi Uzerine Arastirmalar

Personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik, bir¢ok arastirmaya konu olmus
basliklardir. Literatiirdeki bir¢ok c¢alisma personel giiclendirme boyutu ve alt
boyutlarinin orgiitsel baglilik ve alt boyutlarina etkisinin incelenmesi iizerine
gerceklestirilmistir. Siiregelen zamana kadar da yapilan c¢alismalarin bir¢ogunda
personel guclendirmenin Orgltsel baghligi arttirdigi goriilmektedir. Her iki
basligin alt boyutlar1 arasindaki etki yonii ve seviyesi ise arastirmalarin yapildigi

sektor, kisi sayisi, cografya vb. farkliliklara gore degisiklik gostermektedir.

Saglik sektoriinde gergeklestirilen bir arastirmada personel glclendirme alt
boyutlar1 ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik alt boyutu arasinda pozitif ve
anlamli, orgiitsel bagliligin devam baglilig1 ile negatif yonlii ve anlamli bir iliski
ortaya konmustur. Personel giiglendirmenin yeterlilik alt boyutu ile 6rgutsel
bagliligin normatif alt boyutu arasinda anlamli bir iliski bulunamamisken
personel giiclendirmenin diger alt boyutlar1 (anlamlilik, 6zerklik, etki) ile pozitif
ve anlamli bir iligki ortaya konmustur. Bu sonuglarla, anlamli bir is yaptigina, isi
tizerinde hakimiyet sagladigina inanan c¢alisanin tasidigi en kuvvetli baglihigin
duygusal baglilik oldugu soylenebilir. Calisanlarin 6rgutiine karsi mesuliyet ve
yikiimliilik  duygularinin ~ Orgutlerinde  calismaya  devam  etmelerini
kuvvetlendirmektedir. Sorumlulugundaki veya 6rgutiindeki gorevlerde s6z sahibi
olmak, ortaya cikan ise tesir edebildigine inanan ¢alisanlarin duygusal ve

normatif bagliliklarinin artti1 ortaya konmustur, (Yilmaz, 2019).

Saglik sektoriinde gergeklestirilen bir diger arastirmada tiim personel
gliclendirme ile alt boyutlarinin orgiitsel baglilik ve alt boyutlarin1 degisen
seviyelerde olumlu yonde etkiledigi sonucu ortaya ¢ikmistir. En yliksek seviyede
iliski, personel giiclendirmenin etki alt boyutu ile orgiitsel baglhiligin duygusal

baglilik alt boyutu arasinda ortaya ¢ikmistir, (Giil, 2019).

Bir sivil toplum kurulusunda gerceklestirdigi arastirmasinda Karadirek 1.
(2022), Giil K. (2019) ile benzer sonuglar1 elde etmistir. Calismasinda personel
gliclendirmenin oOrgiitsel baglilik ve oOrgiitsel bagliligin alt boyutlar1 ile olan
iligkisini ortaya c¢ikarmak iizere olusturdugu hipotezlerden personel giigclendirme
ile orgiitsel bagliligin devam ve normatif alt boyutlar1 arasinda bir iliski tespit

edilmemis iken duygusal baglilik ile olumlu ve anlamli bir iliski tespit edilmistir.
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Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda ise diisiik seviyede fakat

olumlu bir iligki tespit edilmistir.

Hastane ¢alisanlar1 iizerinde gergeklestirilen anket arastirmasinda personel
gliclendirmenin orgiitsel bagliliga etkisi ile iki 6l¢egin alt boyutlarinin birbirine
etkisi incelemistir. Arastirma sonucunda personel giiglendirme alt boyutlarindan
etki ve Ozgiir iradenin orgiitsel baglilik alt boyutlar: ile olumlu bir iligkisi ortaya
konulurken personel giiglendirme alt boyutlarindan anlamlilik ile 6rgiitsel baglilik
alt boyutlar1 arasinda bir iliski ortaya ¢ikmamistir. Personel gii¢lendirmenin

orgiitsel bagliliga olumlu etkisi de ortaya konulmustur, (Say, 2022).

Personel gii¢lendirme ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin incelendigi
bir diger arastirma  iniversitelerin  akademik  personelleri  {izerine
gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen  arastirma  sonuglarinda  personel
giiclendirmenin alt boyutlarindan anlam ve etki, duygusal baglilig1 pozitif yonde
etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Yine personel giiclendirmenin alt boyutlarindan anlam
ve yetenegin ise normatif baghihigi negatif yonli etkiledigi sonuclarina
ulasilmistir.  Orgiitsel baglilign pozitif yonlii etkileyen bir diger personel
giiclendirme alt boyutu da se¢im olmustur. Bu sonuglar dogrultusunda Demiral O.
(2008) arastirmasinda personel giiclendirmenin oOrgiitsel baghiligi etkiledigi

sonucunu ortaya koymustur.

Alko¢ E. (2019), sigorta sektorii caligsanlar iizerinde gergeklestirdigi
arastirmasinda literatiire paralel sonug bularak personel giiclendirmenin oérgutsel
baglilig1 olumlu etkiledigi sonucunu ortaya koymustur. Arastirmasinda personel
gliclendirmenin alt boyutlar1 (anlam, etki, yetkinlik, ozerklik) ile Oorgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 (devam, duygusal, normatif) arasindaki iliskiler de
incelenmis ve elde edilen arastirma sonuglarina gore; iki 6l¢egin alt boyutlar

arasinda diisiik seviyede olumlu bir iliski ortaya ¢ikmistir.

Farkli  sonuglarin  ¢ikt1i§1, savunma sanayi calisanlar1 iizerinde
gerceklestirilen bir arastirmada personel giiclendirme ile Orgiitsel baglilik
arasindaki iliski ve her iki ol¢egin alt boyutlar1 (Personel giiclendirme; anlam,
yetkinlik, se¢im, etki ile Orgiitsel baglilik; duygusal, devam, normatif) arasinda
bir iliskinin mevcut olup olmadig: incelemistir. Elde edilen arastirma sonuglarina

gore; personel giiclendirmenin alt boyutlari ile orgiitsel baglilik, duygusal baglilik
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alt boyutu ve normatif baglilik alt boyutu arasinda olumlu iligki mevcut iken
devam baglilig: alt boyutu ile anlamli bir iligki tespit edilmemistir. Elde edilen bir
baska sonug ise; personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik, duygusal baglilik alt
boyutu ve normatif baglilik alt boyutu arasinda orta seviyede anlamli bir iliski
ortaya konulurken devam baghligi alt boyutu ile anlamli bir iliski tespit

edilememistir, (Sen, 2020).

Turizm sektorii gibi dis miisteri ile i¢ miisterinin direkt iliski igerisinde
oldugu ve verilen hizmetin sonuglarinin aninda gézlemlenebildigi bir alanda i¢
miisterinin gliclendirilmesi, ortaya konulan iste i¢ ve dis miisteri arasindaki
hizmet-memnuniyet iliskisine yansiyip dis miisteri memnuniyetini dolayisiyla da
i¢ miisteri memnuniyetini arttiracaktir. Bu da i¢ misteride yaptigi ise karsi bir
memnuniyet olusturup bagliligi arttiracaktir. Secgin Y. (2014), de literatiirdeki
birgok arastirmayla benzer sonuglari elde ettigi turizm sektorii calisanlar
tizerindeki aragtirmasinda personel giliclendirmenin orgiitsel bagliligi olumlu

yonde ve yiiksek seviyede etkiledigini ortaya koymustur.

Calisanin, 0Orgitiin is sonuglarina etkisi-katkis1 oldugunu disiinmesi,
calisan1 motive ederek isini benimsemesine, daha verimli ¢aligmasina ve Orgutine
kars1 olumlu duygular besleyerek bagliliginin artmasina katki saglamakta olup
isinden ayrilmay1 diisiindiirtmemektedir. Calisanin ilkeleri ile isinin ilkelerinin
benzerligi-yakinlig1 ¢alisanin isini anlamli hissetmesine neden olur iken Orgutlne
kars1 olan bagliligini da arttirmaktadir. Isini ortaya koyarken isi ile ilgili karar ve
sorumluluk alabilme bagimsizligi olan calisan kendini daha glcli hissederek
isine daha da baglanacak, Orgutiine olan baglilig1 da artacaktir. Calisanin ortaya
koyacagi is i¢in bilgi ve becerilerinin yeterli oldugu diisiincesinde olmasi bu bilgi
ve becerilerini isine yansitma c¢abasi igerisinde olmasini saglayacaktir. Bu
cabasinin da 0rgit tarafindan goriilmesi ve deger verilmesi ¢alisanda Orglte karsi
baglilik duygusu olusturacaktir. Tiim bu sonuglar Sever Eliistin T. (2018)
tarafindan liman isletmesi ¢alisanlar lizerinde gergeklestirilen anket ¢alismasinda

elde edilmistir.

Ust yonetimi tarafindan ¢alisana isi konusunda sorumluluk alma yetkisinin
verilmesi c¢alisanda ortaya koydugu ise karst bir doyum olusturacaktir ve bu

doyum da ¢alisanin 6rgutlne kars1 baglilik duygusu gelistirmesini saglayacaktir.
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Ozel sektér calisanlarina gdre kamu kurumlari ¢alisanlarinin  diisiik
performans ortaya koymalarina ragmen is kaybetme korkusu olmamaktadir.
Halihazirda kamu ¢alisanlarinin issiz kalma korkusu hissetmemesi ve gelisime
onem vermemesi gibi hususlar personel giiclendirme c¢alismalarini etkisiz
birakacagi gibi ¢alisanda bir orgiitsel baglilik duygusunun olusmasi geregini de
hissettirmeyecektir. Bu noktada vatandas ile birebir temasta bulunulan kamu
kurumlarinda ¢alisanlarin giiclendirilerek is giiclinden dogacak verimi arttirmak,
calisan moral motivasyonunu arttirmak gayreti igerisinde olan yodneticilerin ¢aba

ve yatirimlari karsiligin1 géremeyebilir.

Bir kamu kurumunda gergeklestirilen aragtirmada personel giiclendirme ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelenmis olup arastirma sonucunda personel
giliclendirmenin orgiitsel bagliligr olumlu yonde etkiledigi ortaya konmustur. Her
iki 6l¢egin alt boyutlar1 arasindaki iligkiler de arastirilmis olup orgiitsel bagliligin
duygusal baglilik alt boyutu ile personel giiclendirmenin yetenek ve etki alt
boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmazken, personel gic¢lendirmenin anlam
ve 6zerklik alt boyutlar1 ile anlamli bir iliski ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel bagliligin
devam baglilig1 alt boyutu ile personel giiclendirmenin etki alt boyutu arasinda
anlamli bir iligki bulunmazken, personel giiclendirmenin anlam, yetenek ve
ozerklik alt boyutlar1 ile anlamli bir iliski ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel bagliligin
normatif baglilik alt boyutu ile personel giliclendirmenin etki alt boyutu arasinda
anlamli bir iligki bulunmazken, personel giiclendirmenin anlam, yetenek ve

Ozerklik alt boyutlar1 ile anlamli bir iligki ortaya ¢ikmistir, (Demirkus, 2019).

Orgutsel giiclenmeyi hedefleyen orgutlerin, personelinin giclendirilmesine
onem vererek bu alanda gerekli iyilestirmeleri gergeklestirmeleri gerekmektedir.
Calisan1 guclenen 6rgut, orgiitsel giiclinii arttirarak sektoriinde rekabet avantaji
elde edecektir. Kamu kurumu calisanlar1 {izerinde gergeklestirilen arastirmada
Akgiin Y. E. (2015), personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
incelerken oOrgiitsel bagliligin 2 alt boyutu normatif ve duygusal baglilik ile
personel giiglendirmenin alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi de detaylandirmistir.
Calisanlarin i bilgilerine giivenleri, maddi kazanglarindan ¢ok kisisel
kazanglarina Onem vermelerine, dolayisiyla da bireysel hedeflerine uygun
orgutlerde calismak istemelerine yonlendirmektedir. Kurumda gerceklestirilen

personel giiclendirme uygulamalar1 sonucunda calisanlar igini dnemseyerek ve
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isteyerek gerceklestirmektedir. Bireysel ¢abalarinin Orglt tarafindan goriiliiyor
olmasi, 6rgutiin basarisinda payr oldugunu hissetmesi c¢alisanda Orgite karsi
duygusal baglilig1 arttirmaktadir. Calisanlarin  bireysel gelisimlerine 6nem
verilmesi ve insan kaynaginin yonetim politikalar1 normatif bagliligi desteklese
de mesleki gelisimine giivenerek 6zliik haklarinin korunmasi garanti altinda olan
kamu sektoriinden 6zel sektdre gegis yaparak daha kapsamli 6zliikk haklarina
sahip calisanlar da olmaktadir. Kamu kurumunda uzun yillar ¢alisan, diizenlenen
egitimler ve ortaya koyduklari is hususunda terfi imkani1 bulan calisanlar da

kendilerini kuruma ait hissetmektedirler.

Karaman Defterdarlign calisanlar1 ile gerceklestirilen arastirmada,
calisanlarin, yaptiklar1 isi anlamli bulduklari, isin sorumluluklarina karsi
yetenekli ve vyeterli hissettikleri, karar verme yeterliliginde olup c¢alisma
alanindaki etkisinin gii¢lii hissedildigi goriilmiistiir. Calisanlarda orgute karsi bir
aidiyet duygusu hissettiklerini, insanlarla iletisimlerinde Orgutten zevk ile
bahsettiklerini ortaya koyarak oOrgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal
bagliligin giiclii hissedildigi goriilmiistiir. Arastirmada gii¢lii ¢ikan bir diger
orgiitsel baghilik alt boyutu da devam bagliligi olmustur. Calisanlarin memur
kategorisinde olmasi, issizlik oraninin fazla olmasi, 6zel sektoriin calisma
sartlarina gore refah diizeyi daha yiiksek olan devlet kurumunda calisiyor olmak
orgltlerine karsi hissedilen devam bagliligint kuvvetlendirmistir. Calisanlarin
Orgutte uzun zamandir ¢alistyor olmasindan dolay1 Orgute karsi sadakat hissiyati
gelismis olup isten ayrilma durumunda sugluluk duygusu hissedecek olmalari
orgiitsel baglilik alt boyutu olan normatif baghligi da gii¢clendirmistir, (Celebi,
2009).

Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda orta seviyede iliskinin
ortaya ¢iktigi, kamu kurumunda gerceklestirilen bir diger arastirmada personel
giiclendirmenin anlam alt boyutu ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 (devam
bagliligi, duygusal baglilik ve normatif baglilik) arasinda diisiik seviyede ve cift
tarafli bir iliski oldugu ortaya g¢ikmistir. Personel giiclendirmenin anlam alt
boyutunun, orgiitsel bagliligin alt boyutlarini etkiledigi seviyelere gore siralamasi
duygusal, normatif ve devam bagliligi seklinde olmustur. Buradan da devam
bagliliginin anlamlilik alt boyutundan ¢ok c¢alisanin isine devam etme

zorunlulugunun baglilik olusturdugu ortaya konmustur. Yetkinlik alt boyutu ile
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devam ve duygusal alt boyutlar1 arasinda diislik seviyede de olsa bir iliski oldugu
goriiliirken normatif baglilik ile arasinda anlamli bir iliski goriilememigtir. Bu
sonuclara gore de galisanin kendine ve mevcut yeteneklerine giiveninin olmadigi
ortaya konmustur. Ozerklik alt boyutu ile duygusal ve normatif baglilik alt
boyutlar1 arasinda orta seviyede bir iligki, devam baglilig1 alt boyutu ile diisiik
seviyede bir ilisi ortaya konulmustur. Ozerklik, ¢alisanda bagimsizliktan dolay:
duygusal baglilig1 arttirirken isine karsi ahlaki, etik ve erdemlik duygularini
gelistirmektedir. Ozerklik alt boyutu gibi etki alt boyutunda da ¢alisanin isinde
bagimsiz ve etkisi yiiksek olursa ortaya koydugu isin kendisi, ailesi ve toplum
icin Onemli oldugu, yaptig1 isi ovme ve gurur duyma algilarinin arttigi

gorilmistiir.

Bu arastirma sonuclarindan farkli sonuglarin ¢iktigr bir kamu kurumunda
gergeklestirilen arastirmada ise personel giliclendirme ile orgiitsel bagliligin
duygusal baglilik alt boyutu arasindaki iligki incelemis olup personel giiglendirme
faaliyetlerinin iyi ve etkin olarak uygulandigi takdirde Orgite olan bagliligin da

arttig1 ortaya konmustur (Giirsoy, 2014).

Pristina’da bir Tiirk bankasinin sube c¢alisanlar1 {izerinde gerceklestirilen
anket ¢alismasinda Mujka F. (2011), personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik
arasinda pozitif bir iligki olarak calisanlarda personel giiclendirme idrak: arttik¢a
orgute olan bagliliginin da arttig1 yoniinde ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin, ortaya
koyduklar1 isi ve isin hedefini anlamli bulmalari, is ile ilgili yonetimden bagimsiz
s0z haklarinin olmasi1 ve karar verme yetkisinde bagimli hissetmemeleri,
orgutlerine olan bagliliklarini arttirmistir. Bununla birlikte ¢alisanlarin kendilerini
orgltte faal-aktif olarak hissetmemeleri ve ortaya koyduklari iste kendilerini
sorumlu-uzman hissetmemeleri neticesinde Orgutlerine karsi baglilik duygusu
icerisinde olmadiklar1 sonucu ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel bagliligin alt boyutlarina
(devam, duygusal, normatif) personel giiclendirmenin etkisi incelendiginde ise
devam bagliligi ve normatif bagliligin olumlu yonde etkilendigi sonucu ortaya

cikarken duygusal bagliliga ise etkisinin bulunmadigi sonucu ortaya ¢ikmaistir.

3 Ozel bankada gergeklestirilen arastirmada, anket yontemi ile elde edilen
verilere gore personel giiclendirme ile Orgiite bagliliklar1 arasinda olumlu bir
iliskinin oldugu ortaya konmustur. Calisanlarda orgiite kars1 baglilik olusturan;

problemleri ¢6zmede tesvik edilme, yaratici diisiinme ve kendini ifade edebilme
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olanaklarinin iistleri tarafindan kendilerine sunuluyor olmasi, sira dis1 ve 6zel bir
ig ortaya koyduklarinda potansiyellerini ortaya ¢ikarmada ve bunu islerine
yansitmada tesvik edilmis hissetmeleri gibi personel giiclendirme faaliyetlerinin

etkili oldugu gorilmistiir (Kog, 2008).

Personel giiclendirmenin is tatminine dolayisi ile de isten ayrilma niyeti ve
orgiite olan bagliliga etkisinin incelendigi ¢esitli arastirmalar literatiire katki
saglamistir. Calisanin giiglendirilmesi ile ortaya koydugu iste s6z hakki olmas1 ve
is sonuglarinda mesuliyet sahibi olmasi ¢alisanin kendisini 0rgit icerisinde
onemli-degerli hissetmesine ve Orgiitine karsi baglilik hissiyat1 olusacaktir
(Sahin, 2007). Glglendirilen ¢alisan, ortaya koydugu iste kendisini daha gii¢lii ve
yetkin hisseder. Bu da kariyerinde yiikselme olanagini etkileyeceginden ¢alisani
orgutlne karst baglilik duygusu igerisine sokar (Darican, 2019). Calisanin orgiite
bagliligin1 arttiran etkilerden biri olarak degerlendirilen is tatmini, personelin
guclendirilmesi ile artmaktadir. Giiclenen c¢alisan isini sahiplenerek Orgitiine
kars1 baglilik duygusu hissedecektir (Veranyurt, 2009). Bir baska arastirmada ise
personel giiglendirme algilarindan yaratma yetenegi, egitim ve yetkinin isten
ayrilma niyetine etkisinin olmadigi, 6rgltin ve {ist personelin destegi, sinirlilik,
dahil olma ve kararlarda etkin olmanin ise isten ayrilma niyetini azaltti§1 sonucu
ortaya konmustur (ilisu, 2012). Ortaya konulan isin, calisanin dgretileri, itibar1 ve
tutumu ile bagdasmasi isi, calisan i¢in anlamli kilmaktadir. Ortaya koydugu isi
anlamli bulan calisan da tiim yetenek ve giiciinii isine yansitmaya odaklanir.
Kendini 6rgutiin bir pargasi olarak gériip baglilik duygusu gelistirir. Orgitiin
hedeflerine ulagsmasina katkida bulunmak i¢in isi ortaya koyarken potansiyelini
ortaya koyar. Bu hususta calisan isinden tatmin olacaktir. Ortaya c¢ikan isin
sonuglarinda etkisi oldugunu diisiinen ¢alisan isinden tatmin olma duygusu
gelistirir. Etkisi oldugunu hissetmeyen ¢alisanda mutluluk duygusu olusmaz iken
kendini huzursuz hissedecek ve is tatmini hissetmeyecektir. Bu da kendini
orgutln bir parcasi gibi hissetmemesine ve isten ayrilma niyeti igerisine
girmesine neden olmaktadir. Isi ortaya koyarken is ile ilgili kararlar1 alabilme
Ozglrliigli olan c¢alisanlarda ortaya ¢ikan iste sorumluluk hissi olusurken isi
sahiplenme duygusu gelisir ve bu da Orgiite baglilig1 beraberinde getirir (Kitapgi,
vd. 2013).
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Allanazarov Y. (2008) arastirmasinda iki farkli tlkedeki (Turkiye ve
Tirkmenistan) arastirma sonuglarini ortaya koymustur. Bu sonuglara gore
Tiirkiye’de psikolojik ve yapisal olarak giliclendirilen personelde Orgltlne karsi
duygusal ve etik bir baglilik olustururken psikolojik ve yapisal olarak
giiclendigini hisseden c¢alisanin 6rgltiine karsit olan devam bagliliginda azalma
gorulmektedir.

Psikolojik gliclendirmenin anlam, se¢im ve giiven alt boyutlarinin orgiitsel
bagliligi desteklediginin ortaya konuldugu arastirmada yine psikolojik
guclendirmenin etki ve yeterlilik alt boyutlarinin ise etkilemedigi ortaya
konmustur. Psikolojik gii¢lendirmenin ise basli basina orgiitsel baglilig: arttirict
etkisi oldugu ortaya konmustur. Hastane c¢alisanlar1 ile gerceklestirilen
arastirmada calisan yaptig1 isi anlamli bulur ve bu is calisana bir deger katar ise
calisanda baglilik duygusu artacaktir. Ayrica calisana isi konusunda karar alma
yetkisinin verilmesi yoOnetimin destegini hissetmesine olanak saglamaktadir.

(Kebriaei, vd. 2014).

Psikolojik personel guclendirmenin orgitsel bagliliga etkisinin incelendigi
bir diger arastirmada Celik D. (2019), literatiirdeki bircok arastirma ile ayni
sonuglara ulasarak personel giliclendirmenin Orgiitsel bagliligi pozitif yonde
etkiledigini ortaya koymustur. Her iki 06l¢egin alt boyutlarinin sonuglar
incelendiginde ise calisanin ortaya koydugu isi anlamli bulmasi 6rgiitine karsi
duygusal bagliligi arttirmaktadir. Ayrica ¢alisanin isini ortaya koyarken yetki
kullanabilmesi ve ¢iktilarda kendi payinin da oldugunu diisiinmesi 6rgUtine kars1

duygusal bagliligini arttiran bir diger etmen olarak ortaya konmustur.

Calisanin isin yonetimine dahil edilmesi, ortaya koyduklari is ile ilgili karar
verebilme yetkisinin verilmesi ve bu yetkinin sonucunda ortaya c¢ikacak
¢iktilardan sorumlu olma yetkinliginin verilmesi ¢alisanin kendini glcli
hissetmesinde etkili olacaktir. Calisanlarin diisiincesi ve taleplerinin alinarak
uygulamalarin faaliyete alinmasi da c¢alisanin kendisini degerli hissetmesini

saglayarak Orgiite bagliligini arttiracaktir (Karakas, vd. 2014).

Kaya H. 1. (2019), bir lojistik firmasinin c¢alisanlart tizerinde
gerceklestirdigi  arastirmasinda calisanlar ig¢in  gerceklestirilen personel

giliclendirme uygulamalarinin pozitif orgiitsel davranislar ile dogru orantili olarak
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ortaya ¢iktigini gostermistir. Pozitif orgiitsel davraniglarin da 6rgiite olan baglilig:

arttirdig1 ortaya konulmustur.

Giirbiiz G. (2012), gergeklestirdigi arastirmada personel giiglendirme ve alt
boyutlarinin orgiite olan bagliligr arttirdiini ortaya koymustur. Arastirmada
literatiirdeki arastirmalardan farkli personel giliclendirme alt boyutlar1 (ortam ve
tesvik, hizmette bilgi ve giliven, yetki, bilgi paylasimi) ile orgiite baghligin
duygusal ve devam baglilig1 alt boyutlar1 arasindaki iliski irdelenmistir. Elde
edilen sonuclar ise literatiir ile benzer ¢ikmistir. Personel giiclendirme ve alt
boyutlar1 ile orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve giiglii bir
iligki ortaya ¢ikmistir.

Salha H. (2017), Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’na bagl olarak Istanbul ilinde
faaliyet gOsteren turizm isletme belgeli 1.sinif yiyecek icecek isletmelerinde 400
calisan iizerinde anket yontemi ile bilgiler elde etmistir. Arastirmada personel
giiclendirme alt boyutlar1 olarak; motivasyon, yetkinlik, anlamlilik, yeterlilik, etki
ve beklentinin, orgiitsel baglilik alt boyutlar1 devam, duygusal ve normatif
baglilik ile iliskileri incelenmistir. Personel giiclendirme ile oOrgiitsel baglilik
arasinda pozitif ve anlaml iliski tespit edilmistir. Duygusal baglilik alt boyutu ile
personel giiclendirmenin alt boyutlar1 arasinda beklenti boyutu disindaki tiim
boyutlarda; devam baglilig1 boyutu ile personel giiclendirmenin alt boyutlari
arasinda beklenti, motivasyon, yetkinlik boyutlar1 hari¢ diger boyutlarda;
normatif baglilik boyutu ile personel giiclendirmenin alt boyutlar1 arasinda
beklenti boyutu hari¢ tiim boyutlarda pozitif anlamli iligkiler bulunmustur.
Gergeklestirilen arastirma  sonucunda Orgltlerdeki personel guglendirme
faaliyetlerinin Orgilitsel bagliligi pozitif yonlii etkiledigi oraya konmustur.
personel giclendirme faaliyetlerinin uygulandigi 6rgutlerdeki galisanlarin,
fikirlerini kolaylikla paylasabildikleri, yetki sinirlari igerisinde yaptiklari igin
kontroliiniin kendilerinde oldugu bilincine sahip olduklari, ortaya koyduklar: isin
onem diizeyini kavradiklar1 ve isleri konusunda kendilerini gelistirebildikleri
ortaya konulmustur. Tiim bu gii¢lendirme sonuglari, calisanlarin orgiitsel baglilik
diizeylerini yiikseltirken, islerinde alinacak kararlarda s6z sahibi olmalarini,
sikayet olusturmak yerine ¢6ziim odaklilik goriisiinii benimsemelerini  ve
beklenilenden daha yiiksek bir performans sergileyerek ortaya koyduklar: ise ve

orgltlerine deger kattiklar1 ortaya konulmustur.
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Dogu ilinde yer alan bir saglik kurumunda gerceklestirilen aragtirmada Tasg
T. (2017), literatiirdeki baz1 arastirmalar ile benzer sonuca ulagsmistir. Sonuglarda
personel giiclendirme ile orgiitsel bagliligin normatif ve duygusal baghlik alt
boyutlar1 ile pozitif ve anlamli bir iliski ortaya ¢ikarirken, orgiitsel bagliligin

devam baglilig1 alt boyutu ile negatif yonlii bir iliski ortaya ¢ikarmistir.

Bagliligin igsel ve digsal olarak iki ayr1 tanimini yapan Argyris (1998),
digsal baglilig1 ¢alisma kosullarinin yonetim tarafindan belirlendigi ve ¢alisanin
etkisinin az oldugu, ig¢sel baglilig1 ise calisanlarin iglerinden gelen diirtiilerine
gore Orgutin hedeflerine ulagsmas1 amaciyla ¢alismasi olarak detaylandirmaktadir.
Digsal baglilikta yonetim calisanlardan sadece belirlenmis goérevlerini yerine
getirmelerini bekler iken igsel baglilikta isin yonetimi ve sorumlulugu calisana
birakilmaktadir. Argyris (1998) calismasinda orgiitsel bagliligin i¢sel ve dissal alt
boyutlarinin  personel giiclendirmeye  etkisi  arastirilmistir.  Arastirma
sonuglarinda, orgiitsel baglihigin igsel baglilik alt boyutu ile gili¢lendirmenin

olumlu etkilendigi ortaya ¢ikmistir.

Calisan i¢in yetkilendirmenin yapilmasi, egitim verilmesi ve takim
calismasi igerisinde yer almasi gibi uygulamalarin ¢alisanin 6rgutiinde kendini
degerli hissetmesine ve buna bagl olarak da baglilik duygusu gelistirmesine etki

etmektedir (Hanaysha, 2016).

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 arttirmada Orgutlin ¢alisanina yeni gorev
imkani sunabiliyor olmasi, c¢alisanin iiretkenligini ve yenilikleri destekliyor
olmas1 etkilidir. Orgutiin ayrica misyon, vizyon, amag ve hedeflerini calisan ile
paylasarak calisanin ortaya koydugu isi anlamlandirmasinda etkisi oldukca

buyuktir (Borghei, vd. 2010).
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IV. ORGUTSEL BAGLILIK

A. Orgiitsel Baghligin Tanim

Insanliin ortaya ¢ikisindan itibaren mevcut bir obje veya bir drgiite karsi
baglilik hissi kisinin davranig ve tutumlarina yansimasinda etkisi biiytiktiir.
Kisinin bir orgiite karst baglilik hissi hem bireyin hem de organizasyonun
yararina durumlarla neticelenmektedir. Kisinin Orgutine karsi baglilik hissi
dogrultusunda beceri ve ¢abasini ortaya koymasi Orgitiin hedef ve menfaatleri
acisindan énemlidir. (Mujka, 2011: 45).

Baglilik kavrami, birlestirmek anlaminda Latince bir kelimenin koékiinden
tiremistir. Baglilik, tutkun hissetme veya duygusal hissederek davranma durumu
olarak Webster sozliiglinde yer almaktadir. Baglilik duygusu, kisileri bir seye ait

hissettirir, bu baglilik duygusunu devam ettirmek icin isteklendirir. (O’Malley,
2000: 28).

Orgiitsel baghlik ile ilgili ¢ok sayida arastirma gergeklestirilmis olmasina
ragmen herkes tarafindan kabul edilen bir tanimi mevcut degildir. Literatiir

incelendiginde orgiitsel baglilik i¢in yapilmis baslica tanimlar ise soyledir:

e (alisanin gorev aldig1 orgiitte gorevine devam etme arzusunda olmasi,
orgiite sistemli olarak gelmesi, oOrgiitiin varliklarini korumasi, Orgiitiin

amaclari ile 6zdeslesmesidir (Meyer, vd. 1997).

e Bireysel nitelikleri, kidemi, basarma gereksinimi, yetki ve yiikiimlilik
hissi ile uzmanlik anlayisin1 kapsayan psikolojik bir kavramdir (Ince ve
Gul, 2005).

e Kisinin gorev aldigi orgiitii olumlu yorumlamasi ve oOrgiitiin amaglari
hususunda isini ortaya koymaya hevesli olmasidir. Diger bir ifadeyle,
kisinin kimligi ile orgiitiin kimligi arasinda uyumu yakalamak i¢in orgiite

kars1 yonelme davranisidir (Sheldon, 1971).
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e (alisanin Orgiitte sahip oldugu gorev/unvan seviyesi ile orgiitiin faal bir
parcasi olma arzusu. Kisinin ileriki zamanda da orgiitte calismaya devam

etme isteginin seviyesidir (Davis and Newstrom, 1989: 85-86).

e Kisinin ¢alistig1 orgiit ve orgiitiin yonetimsel hedeflerine kars1 sergiledigi
uyum hissi ve orgiitiin bagarisi i¢in gayret gostermesi, kararlara katilimi ve

yonetimsel degerleri benimseme seviyesidir (Brewer, 1996).

e lse dahil olma, baglilik ve orgiit degerlerine olan niyetini de igine alarak

caliganin Orgiite kars1 psikolojik bagliligidir (Cetin, 2004).

e Kisinin orgiitsel hedefler ve nitelikleri benimsemesi ve Orgiite aligmasini
saglayan orgiite karsi1 psikolojik ilgi ve tutkusu (O’Reilly and Chatman,
1986).

e Kisi ile oOrgiit arasinda yapilmis bir psikolojik sozlesme (psikolojik
sozlesme ile kisilerin Orgiite bagliliklar1 arasinda seffaf bir bag

mevcuttur).

Ozet olarak orgiitsel baglilik, calisanin orgiitiin biinyesinde yer almaya
istekli olmas1 ve Orgiitiin basarisi, menfaati ve etkinligi ile biitiinlesme arzusu
igerisinde olmasi seklinde tanimlanabilir. Calisanin 6rgiite kars1 baglilik diizeyi,
Orglt ile bitinlesmesi (kisisel hedef ve degerleri ile orgiitin hedef ve
degerlerinin  biitiinlesmesi), katilimi1 (¢alisanin  gorevinin  gerekliliklerini
igsellestirmesi ve psikolojik tutumu) ve baghligi (bir Orglte karsit samimiyet

duygusu gelistirme) ile iliskilidir. (Buchanan, 1974: 535).

B. Orgiitsel Baghhigin Tarihsel Gelisimi

Calisanin orgiitiine kars1 bagliligini ifade eden orgiitsel bagliligin tarihsel
gelisimi incelendiginde ortaya ¢ikisinin ¢ok eski tarihlere dayanmadigi goriiliir.
Artan globallesme ile insan kaynaginin yonetimine olan ilgiyi arttirmis olup buna

bagli olarak orgiitsel baglilik kavramu literatiire girmeye baslamistir.

Orgiitsel baglilik iizerine gergeklestirilen ilk arastirmalar 1950°1i yillara
dayanmaktadir. Orgiitsel baglilik i¢in ilk gruplandirmayr Becker yapmistir.

Becker tarafindan orgiitsel baglilik; kisinin orgiitle iddiaya girdikleri bir siireg
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olarak betimlemekte olup '"farkindalikla bir taraf olma tutumu" olarak

tanimlamaktadir. (Kog, 2009: 37).

1956 yilinda Whyte’in gergeklestirdigi arastirmada, oOrgiitsel bagliligi
ylksek kisilerin tanimi yapilmis olup orgiit i¢in ortaya cikarabilecekleri zararlar

ile ilgili tespitler sunulmustur.

1971 yilinda Lee, olumlu etmenlere sahip iist-ast iligkisinin, orgiitsel

baglilig1 ve inanci arttirdi1 sonucuna varmistir.

1979 yilinda Patchen tarafindan yapilan arastirmada orgiit ile biitiinlesme
icin yapilan tamimdan oOrgiitsel bagliligi aciklamada yararlanilmistir. Patchen
arastirmasindan elde ettigi sonuglardan orgiite kars1 tutumlarin orgiit baglilig ile
iligkili oldugu sonucuna varmistir. Aym1 y1l Schein, Orgiite baglilik kavraminin
orgiitsel yaraticilik konusunda ana etmenlerden birisi oldugunu ortaya koymustur.
Sheldon da deger ve hedef biitiinliigliniin oOrgiitsel bagliliga etkisine dikkat
cekmistir. (Tas, 2017: 27).

Buchanan, 6rgutsel baglilig1 sadece psikoloji ve etik gergevesinde ele alan
yaklasimi 1974 yilinda ortaya koymustur. Bununla birlikte calisanin Orgiitte
gecen yillarinda isinde kazandigi deneyimlerin seviyesi ve igerigi oOrgiitsel

bagliligin tespitinde énemli yer edindigini gostermistir.

Dubin ise kisisel meraklarin orgiitsel bagliliga etkisini savunmustur. 1976
yilinda ise Steers’in calismasinda c¢alisan sirkiilasyonu ve Orgiitsel baglilik

arasindaki iliski arastirilmistir.

Allen ve Meyer (1990: 15), orgiitsel bagliligi tanimlarken g¢alisan ile Orgut
arasindaki iliskiyi yansitan, ¢alisanin 6rgiit biinyesinde ¢alismaya devam etmesini
saglayan davranis olarak tanimlamaktadir. Allen ve Meyer, ¢alisanin orgiite karsi
bagliligin1 duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olarak 0¢

baslikta incelemislerdir.

C. Orgiitsel Baglihgin Onemi

Globallesmenin hiz kazanmasi ile artan rekabet yarisinda oOrgiitleri
giiclendirilmis insan kaynagini elinde tutmaya yonlendirmistir. Insan, orgiit

icerisinde hem kendi giiciinii hem de orgiitiin diger kaynaklarini yoneten ana
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kaynak olarak diisiintildiiglinden 6rgiitiin en 6nemli kaynagi olarak goriilmektedir.
Bunun igin de ¢alisanin Orgiitiine kars1 bagliligint saglamak 6nem kazanmistir.
Calisanlarin is arkadaslarina veya iistlerine kars1 baglilik duygusu gelistirmeleri
orgiitlerinde kalmaya istekli olmalarini saglamakla birlikte orgiitteki siireklilikleri
icin kendilerini gelistirme ve mevcut performanslarini yiikseltme istegi
olusturacaktir. Calisanin Orgiitiine kars1 duydugu baglilik duygusunun az olmasi
performansinin da diisiik olmasina ve ortaya ¢ikardiklar {irlin/hizmetin kalitesini

de diisiirecektir.

Orgiitsel baglilikta amag, c¢alisanin orgiit icerisinde problem yaratmak
yerine potansiyelini bireysel gelisimi i¢in harcayarak mevcut problemlere ¢oziim
uretmesi, problemlerin yok edilmesinde etkin rol almasini saglamaktir. Bu
nedenle oOrgiitiin basarisinda orgiitsel bagliligin katkisi biiytiktiir. (Eliistiin, 2018:
27).

Orgiitsel baglilik is memnuniyeti, verim, ise gelmeme ve ¢alisan devir hiz1
ile orantili oldugundan énemlidir. (Kilig, 2015: 5). Orgiitsel baglihigin yiiksek
oldugu orgiitte bu olumsuz tutumlarin goriilmesi azalirken; Orgitin rekabet
ortaminda kazanmasini saglayacak yeteneklerini ortaya g¢ikarmada daha cesur

davranirlar. (Seymen, 2008: 146).

Isten yiiksek getiri elde etmek icin ¢alisanin bilgisi ve yardimi 6rgiit igin
onemli bir husustur. Calisanin hedefleri ile Orgiitiin hedeflerinin Ortiismesinde,
calisan devir hizinin azalmasinda, calisan performansinin yiikselmesinde
calisanin Orgiitsel bagliligr etkilidir. Calisanin o6rgiitiine karsi baghiligi arttik¢a
Orgiitiin hedeflerini igsellestirerek Orgiitii ile kendisini biitiinlestirir, 6zveri hissi
gelisir, orgiit icerisindeki gorevlerini etkin olarak ortaya koyarlar. (Yazicioglu ve

Topaloglu, 2009: 4).

Balay (2000) tarafindan orgiitsel bagliligi 6nemli kilan nedenler ortaya
konmustur. Bu nedenlerin ilki; isten ayrilma, ise gelmeme, arka planda durma ve
1s bakma, ikincisi; i$ memnuniyeti, ise odaklanma, motivasyon ve verim gibi
davranigsal, duygusal ve bilingli tutumlar, {¢ilinciisii; kendi kendini yOnetme,
yikiimliiliik, katilim, isi kavrama gibi ¢alisanin isi ve gorevi ile ilgili 6zellikler,
dordiinciisli; ¢alisanin kisisel nitelikleri, besincisi; ¢alisanin 6diil, terfi, kariyer

olanaklarinin farkinda olmasidir. (Kilig, 2015: 5).
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Orgiitsel baglilig1 6rgiit tarafindan énemli kilan, drgiitsel bagliligin pozitif

calisan tutumlarini ortaya ¢ikarmasidir (Eskibina, 2016: 1608).

Calisanlarinda orgiitsel baghiligi yakalamig oOrgiitlerin  etkinligi ve
performanst yiiksektir. Calisanlarinin da isi birakma, isten uzaklagsma, ise
gelmeme gibi negatif tutumlar1 ortaya koymasi ihtimali diisiiktiir. Orgiitiin
hedeflerini i¢sellestirmis ¢alisanlar bu hedeflerin yakalanmasi icin gayret

gosterirler. Bu gayret de orgiite rekabet kuvveti kazandirir.

Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisan isinde basariyr yakalayip aldigi iicreti
yeterli bulurken orgiit de c¢alisanin bu baglilig1 karsisinda kendisine sorumluluk
verir ve kidemini arttirarak 6diillendirir. Orgiite bagimlilik seviyesinde baglilik
aile ve sosyal hayattan 6ding vermelere ve sorunlara neden olabilmektedir.
Calisan yiiksek baglilik i¢in tiim potansiyelini ve vaktini Orgiitline harcamak
isteyebilir. Bagliligin diisiik oldugu orgiitlerde ise calisanlarin orgiit i¢in koti
sOylemleri miisterilerin gilivenini sarsmakta, Orgiit rekabet yarisinda geride

kalmakta ve finansal kayiplar yasamaktadir. (Agikalin, 2011: 241).

Ozetle orgiitlerin ¢alisanlarinda baglilik duygusunun gelismesi ¢alisanin
orgiitteki performansinin yiikselecegi ve bu baglamda miisteri tatmininde de bir
yiikselme goriilecegi, isi birakma ve stres diizeylerinde diisiis goriilecegi sonuglari
gerceklestirilen aragtirmalarda elde edilmistir. Aksi durumda ¢alisan bagliliginin
disiik oldugu orgiitte calisanin isindeki siirekliliginde ve verimliliginde diisiise

neden olur, ¢alisan devir hizinda ise yiikselme goriiliir (Kilig, 2015: 6).

D. Orgiitsel Baghlik ile Benzer Unsurlar

Literatiir incelendiginde orgiitsel bagliligin ise dahil edilme, is ahlaki ile
meslek bagimlilig1r gibi bagimlilik unsurlarindan ayr1 olarak calisan devir hizi,
verimlilik gibi faktorlere olan etkilerinin iyi agiklanmasi igin baglantili oldugu
diger unsurlardan ayri olarak degerlendirilmesi savunulurken, Orgiit i¢erisinde
yoneticiler, ¢calisanlar, pay sahipleri gibi farkli hedeflere sahip ¢esitli unsurlar yer
aldigindan oOrgiitsel baglihigin ¢esitli unsurlara bagli bir bitlin olarak
degerlendirilmesi gerektigi de savunulmustur. Buradan hareketle Orgiitsel
bagliligin kendisi ile benzer unsurlart arasindaki iliskinin ag¢iklanmasi yararh

olacaktir. (Mujka, 2011: 49-50).
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1. Tse Baghlik

Ise baglilik; calisanin isi ile arasindaki iliskiyi igsellestirmesidir.
Gergeklestirilen arastirmalarda bu iliski asagidaki sekilde de tanimlanmaktadir

(Ince ve Giil, 2005: 19);
e (alisanin kendisiyle ilgili izlenimi ile isi arasindaki iligki,
e (Calisanin igine sahip ¢ikma seviyesi,
e Calisanin verimlilik seviyesinin 6zdegerini etkileme seviyesi,
e (Calisanin igsel olarak isi ile kendisini biitiinlestirme seviyesi.

Cogu arastirmaciya gore ise baglilik birbirinden degisik ama birbiriyle
iligkili baglilik tiirlerini kapsamaktadir. 1993 yilinda Morow ise baglilig
betimlemek i¢in “Calismaya Bagliligin Evrensel Boyutlar1” bashigi altinda bes
ana baglilik Onerisi getirmistir. Bunlar; Protestan is ahlaki, kariyer baglilig,
orgutsel baglilik (devam ve duygusal) ve ise katilimdir (Carmeli and Gefen 2005:
64).

2. Kariyer Baghhg

Kariyer bagliligi; kisinin beceri ve ihtisas1 neticesinde mesleginin hayatina

yansittig1 ehemmiyeti kavramastyla iliskilidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8).

Kariyer baghiligi; is gerginligi, ruhsal olarak ¢aba gosterememe, isi
bitirememe ve disiik devam baglilig1 ile ters etkili iken idrak edilen verimlilik,
hayat memnuniyeti ve devam baglhiligi ile dogru etkilidir. Esasinda kariyer

baglilig1 ile orgiitsel baglilik arasinda benzesmezlik mevcuttur (Fields, 2002: 63).

Kariyer bagliligi, “his” merkezli olmasindan 6tiirii duygusal baglilik ile
benzesmektedir. Iki bagliligin da is memnuniyeti ve ise katilim ile benzer tesiri
olmasina karsin aralarinda degisiklikler bulunmaktadir (Meyer ve Allen, 2002:
22).

Kariyer bagliligi, orgiitsel baglilik gibi ¢alisanlarin islerine yogunlasmasi,
ortaya konan isin kalitesinin yiikselmesi hususunda 6nemlidir. Bu noktada kariyer

tatmini gercgeklestirilen is neticesinde nitelikli {iriin/hizmetin ortaya ¢ikmaktadir

(Allanazarov, 2008: 75).
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3. Calisma Arkadaslarina Baghhk

Calisma arkadaglarina baglilik; calisanin  orgiit biinyesindeki oteki
calisanlarla samimi iligki icerisinde olmasi, onlara karsi baglilik hissi igerisinde
olmasidir. Calisanin orgiit blinyesinde gorevini yiiriittiigii siire igerisinde Oteki
calisanlar tarafindan gereksinimleri karsilanarak orgiite yonelik tutumunda etkin

bir farkliliga neden olmaktadirlar (Randall, vd. 1991: 195).

Calisma arkadaslarina kars1 baglilik duygusu gelismis calisanlar, arkadaglar
ile paylasim igerisinde olduklar1 ve birbirilerine destek olduklari bir c¢alisma
ortaminda yer almay1 tercih etmektedirler. Bu gibi durumlarda orgiitten ayrilmak,
baglilik duygusunun gelistigi ¢aliyma arkadaslarindan ve ortamdan da ayrilmak

demek oldugundan calisanlarin orgiitten ayrilmasi gliclesmektedir (Col, 2004: 5).

Calisma arkadaslarina kars1 baglilik, ¢alisanlarin is hayatinda kars1 karsiya
kaldiklar1 zorluklarla, sorunlarla daha kolay basa ¢ikabilmelerini saglamaktadir
(Balay, 2000: 47). Ornek olarak; yeni calisana eski calisanlarin rehberlik etmesi,
gereksinimlerinin giderilmesinde destek olunmasi yeni c¢alisanin Orgiitiine karsi
tavrina da tesir etmektedir. (Randall, vd. 1991: 195). Bu hususta farkindaligi olan
calisanlar, birbirilerine karsi desteklerini siirdiirerek isbirligi icerisinde olurlar.
Kuvvetli arkadas baghiliginin, kariyer ve orgiitsel bagliligi kuvvetlendirecegi

ongorulmektedir (Balay, 2000: 47).

4. Orgutsel Sadakat

Orgiitsel sadakat; orgiit biinyesinde ¢alismaya devam etme arzusu seklinde
tanimlanmaktadir. (Cook ve Wall, 1980: 40). Orgitsel sadakat, 6rgit hedeflerini
kabullenmeyi, hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in gayret sarfetmeyi destekleyen bir
kuvvettir. Orgiitii, orgiit disindakilere yiicelten, miidafaa eden ve destekleyen, iyi
zamanlarda oldugu kadar kotii zamanlarda da oOrgiit biinyesinde varligim

siirdiirme istegi icerisinde olmadir (Podsakoff vd., 2000: 517).

Orgiitsel sadakat, drgiitsel bagliligin alt etmeni olarak kabul edilir ve anlam
olarak daha kisithidir. Iki baglilik da érgiite devamliligin siirdiiriilmesi ile ilgilidir.
Bu hususta &rgiitsel sadakat ve devam baglilig iliskisi daha kuvvetlidir (ince ve

Giil, 2005: 24-25).
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Sadakat, calisanin hedefleri ile bilinyesinde bulundugu orgiitiin hedeflerini
biitiinlestirme arzusudur. Orgiitsel bagliligin saglanmasinda mantiksal tutumlar
etkili olurken sadakat hissi genellikle bu tutumlardan etkilenmez. Calisan,
sadakat hissi besledigi orgiitiin amag¢ ve hedeflerini sartsiz benimser ve bunun

sonucunda baglilik duygusu gelisir (Uygur ve Kog, 2010: 80).

E. Orgiitsel Baghhigin Simiflandirilmasi

Orgiitsel bagliligin tanimlanmasindaki farkliliklar arastirmacilar1 orgiitsel
bagliligin siniflandirilmasina yonlendirmistir. Bu hususta orgiitsel baglilik ile
ilgili calismalar gergeklestiren arastirmacilar c¢esitli siniflandirmalar tavsiye
etmiglerdir. Farkli simiflandirma Onerileri olmasina karsin literatlirde Ucll
siniflandirma siklikla kullanilmistir. Bu {i¢lii siniflandirma Sekil 4’te gosterildigi
gibi tutumsal baglhiliklar, davramigsal baglilik ve c¢oklu baghilik olarak
yapilmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 26).

ORGUTSEL
BAGLILIK
. A
Tutumsal Baglilik Yaklasimlari Davranigsal Baglilik Yaklagimlari Coklu Baghlik
Kanter’in Yaklasimi Becker’in Yaklasimi Yaklagimi
Etzioni’nin Yaklagimi Salancik’in Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi
Penley ve Gould’un Yaklagimi
Allen ve Meyer’in Yaklasim

Sekil 4. Orgiitsel Bagliligm Smiflandiriimasi

Kaynak: (Ince ve Giil, 2005: 26)

1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlar

Genel ifade ile tutum, kisinin bir nesne veya kisi ile alakali ortaya koydugu

ve benimsedigi fikir, his ve tavirdir.

Tutum; bilissel, duygusal ve davranigsal unsurlar1 barindirir. Bilissel unsur,
bir nesne, kisi veya durum ile ilgili mevcut bilgilerdir. Duygusal unsur, tutumun
kisideki duygusal yansimasidir. Davranigsal unsur ise, tutum hususunda hareket

etme olarak tanimlanabilmektedir.
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Tutumsal baglilik ile ilgili bes yaklagim bulunmaktadir. Bu yaklasimlar;
Kanter yaklasimi, Etzioni yaklasimi, O’Reilly ve Chatman yaklasimi, Penley ve
Gould yaklasimi, Allen ve Meyer yaklagimidir (Per¢in, 2008: 30-32).

a. Kanter’in yaklasim

Kanter’in orgiitsel baglilik yaklagimina gore; Orgiitiin gereksinimleri ile

kisinin bireysel tecriibelerinin kesismesinde agiga ¢ikmaktadir.

Baglilik, Kanter’e gore sosyal sistem ve kisilik sistemi olarak ikiye
ayrilmaktadir. Bu iki sistem de karsilikli birbirilerini etkileyerek ii¢ baglilik tiiri
meydana ¢ikmaktadir. Kontrol bagliligi, kenetlenme bagliligi ve devam baglilig
olan bu ii¢ baglilik tiirliniin birlikte mevcut olmas1 orgiite basar1 kazandirmaktadir

(Elustin, 2018: 32).

Kontrol Bagliligi; calisanin Orgut kurallar1 ile tutarliliini gosterir. Bu
baglilikta ¢alisan drgiitiin kurallarin1 benimser. Orgiit kurallar1 calisan igin uygun

ve etik acidan dogrudur.

Kenetlenme Bagliligi; orgiit igerisindeki sosyal iligkilere karsi duyulan
tutkudur. Calisan, aidiyet hissi ile orgiit i¢cerisindeki diger ¢alisanlar ile etkilesim
icerisinde olarak pozitif duygular besleyecektir. Calisan 6rgiite duygusal baglilik
hissedecektir.

Devam baghligi; getiri ve finans bakimindan baglhiligin irdelendigi
bagliliktir. Calisanin gorev ve kidemi onemlidir, baglilik duyulmasi gereken bir

unsurdur (Kanter, 1968: 499-501).
b. Etzioni’nin yaklasimi

Orgiitsel baglilik i¢in ilk siniflandirmay1 yapan Etzioni’dir. Etzioni’e gdre
baglilik; ahlaki, c¢ikarc1 ve yabancilastirici baglilik olarak siniflandirilmistir

(Zangaro, 2001: 15):

Ahlaki (Moral) Baglilik: Ahlaki olarak yakin olma, orgiitiin amag, hedef ve
degerlerinin benimsenmesi ile 6rgiite kars1 olumlu ve yiiksek baglilik duygusudur

(Varoglu, 1993: 4).

Cikarc1 (Hesapg1) Baglilik: ¢alisanin orgiitteki emegi karsiliginda orgiitiin
kendisine sundugu maddi kazanca gore hissedilen baglilik duygusudur. (Zangaro,

2001: 15). Calisan ile orgiit arasindaki emek-kazang iliskisi neticesine dayanan
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baglilikta, calisanin orgiit i¢in ortaya koydugu performansin karsiliginda érguttin

de calisana gelir sundugu karsilikli yarar saglanan bir iliskidir (Varoglu, 1993: 5).

Yabancilastirict Baglilik: ¢alisanin ruhsal olarak orgiite karst aidiyet
duygusu hissetmemektedir, mecburiyetten dolayr isine devam etmektedir
(Glindogan 2009, 44). Calisan, baska Orgiitte calisma imkani olmadigindan
orgiitiinde calismaya devam eder (Zangaro, 2001: 17).

€. O’Reilly ve Chatman yaklasim

1986 yilinda O’Reilly ve Chatman tarafindan ¢alisanin Orgiitiine karsi
manevi bir bag hissedecegini savunmus olup bu hususta orgiitsel bagliligi; uyum,
0zdeslesme ve igsellestirme olarak 3 baslikta siniflandirmistir (Balay, 2000: 22-
23):

Uyum Baglilig1; orgiite karsi baglhiligin olusmaya basladig1 ilk asamada
duyulan baglilik duygusudur. Calisan i¢in orgiit, gelirin elde edildigi, édullerin
kazanildig1 bir yer olarak diisiiniilmektedir. Dolayisiyla orgiite karst duyulan
bagliligin seviyesi elde edilen kazang ve kazanilan 6diil dogrultusunda olacaktir

(Say, 2022: 26).

Ozdeslesme bagliligi; uyum baglhiligindan sonra duyulan baglhilik tiiriidiir.
Calisanin Orgiit icerisinde tatmin oldugu bir iligki ortam1 yaratmasi ve bu iliskiyi
siirdiirmek i¢in hissettigi baglilik duygusudur. Calisan, orgiitiin igerisinde bir

topluluga dahil oldugu i¢in mutlu hissetmektedir (Say, 2022: 26).

Icsellestirme; en son duyulan baglilik tiiriidiir. Calisanin degerleri ile
orgiitiin  degerlerinin  Ortiistiigii derecede hissedilen baglilik duygusudur

(Guzelbayram, 2013: 58).
d. Penley ve Gould’un yaklasim

Penley ve Gould’un goriisleri Etzioni’nin goriislerine benzer olmasina
karsin, ahlaki ve yabancilagtirict baglilik yeterince seffaf olmadig1 ve karisik bir
igerigi oldugundan dolayr bu yaklasim fazlasiyla igsellestirilememistir (Tas,

2017: 48).

Etzioni’nin baglilik goriisiine istinaden Penley ve Gould’un baglilik

siniflandirmasi, ii¢ baslik altinda incelenmistir. Bunlar;
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Yabancilastirict baglilik; ¢alisanin Orgiit icerisinde kontrol hakimiyetinin
mevcut olmadigi, yapabilecegi farkli is seceneklerinin mevcut olmadig1 hususuna

dayanan baglilik duygusudur (Kog, 2008: 35).

Ahlaki baglilik: ¢alisanin Orglt hedeflerini benimsemesi ve bu hedefleri
igsellestirmesidir. Calisan, kendisini Orgiitiin hedeflerini gergeklestirmeye adar,

Orgiitiin basari-basarisizliklarinda sorumluluk duygusu hisseder (Kog, 2008: 35).

Cikarci baglhilik: temelinde calisanlarin emekleri karsiliginda maddi kazang
ve 0dil bekledikleri anlayis yer almaktadir. Calisanlar, oOrgiitii hedeflerine

erismek icin araci olarak kabul ederler (Kog, 2008: 35).
e. Allen ve Meyer yaklasim

1992 yilinda Allen ve Meyer oOrgiitsel baghiligi; duygusal, devam ve

normatif baglilik olarak ii¢ baslikta siniflandirmistir.

Orgiitsel baghlik iliskilidir;

e is memnuniyeti
e ssartlar
o Mesleki baghlik

Duygusal bagliligin arka plani isten aynima niyeti ve

. o Duygusal Baghlik |
—>
e Bireysel nitelikler calisan devir hizi

e isdeneyimi

is tutumu ile ilgili

Devam bagliliginin arka plani

TN Devam
. o —» | Devam Baglihig ¢V
e Bireysel nitelikler e Orgltsel vatandaslik
e Secgenekler tutumu
e Yatirimlar e Performans

Normatif baghhgin arka plani

Calisan sagligi ve huzuru

e Bireysel nitelikler —»| Normatif Baglilik N

e Sosyallesme
deneyimleri
e Orgitsel yatinmlar

Sekil 5. Ug Bilesenli Orgiit Baglilik Modeli
Kaynak: (Meyer, et al. 2002: 22)
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Duygusal baglilik; calisanin orgiit ile uyumu ve orgiitiine kars1 duygusal bir
bag hissetmesidir. Bu baglilikta calisan kendisini 6rgiitiin bir pargas1 olarak goriir,
Orgiitiine kars1 biitlinlesme hissiyatinda olmasidir. Bu baglilik duygusuna sahip

calisan, isini severek ortaya koyar, gayret sarfeder (Say, 2022: 22).

Allen ve Meyer'e (1992) gore duygusal baglilik degisik etmenlere bagl
olarak cesitli sekillerde gelisir. Bu etmenler; isin gli¢ligli, gérev ve hedef netligi,
yonetimin tavsiyelere bakis acisi, amag¢ netligi, arkadas baglhligi, orgiite karsi
duyulan inang, Orgiitsel adalet, ¢alisanlara Orgiitiin gosterdigi deger, performans

ile ilgili geri bildirim ve c¢alisanlarin kararlara dahil edilmesidir (Say, 2022: 22).

Allen ve Meyer (1990), duygusal bagliligi etkileyen etmenleri asagidaki
sekilde detaylandirmislardir (Sen, 2020: 104):
e Isin giicliigii: calisanin isinin zorluk seviyesi, ayrica c¢abaya ihtiyac
duyulma seviyesi,
e Gorev ve hedef netligi: Orgiitlin ve yoneticinin ¢alisandan is ile ilgili
taleplerinin net olmasi,

e Yonetimin tavsiyelere bakis acisi: Orgiitteki iist yonetimin calisanlarin

tavsiyelerine 6nem vermesi ve iletilen tavsiyeleri degerlendirmesi,

e Amag netligi: calisanlarin oOrgiitteki islerini yapma nedenlerini biliyor

olmasi,

e Arkadas Baghligi: orgiitteki her seviyeden calisanlar arasinda arkadaslik

iliskisinin kurulmasi,

e Tarafsizhk ve Esitlik: Orgiitte kaynak ve gorev dagitiminda esit

davranmalk,

e Bireysel Deger: calisanin ortaya koydugu isin 6rgiitiin amaglarina faydali

oldugu diirtiislinii yaratmak i¢in heveslendirilmesi,

e (QGeri Bildirim: c¢alisana ortaya koydugu performansina dair stirekli bilgi

paylasimi yapilmast,

e (alisanlarin Kararlara Dahil Edilmesi: c¢alisanin oOrgiit ve is ile ilgili
konularda goriisiniin  alinmas1 ve alinacak kararlara katiliminin

saglanmasi.
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Orgiitiin ¢alisanlarinda en ¢ok olmasini arzu ettikleri baglilik tiirii duygusal
bagliliktir. Bunun da nedeni bu baglilik duygusunu hisseden calisan Orgiitiin
amagclar1 yoniinde Ozverili calismaktadirlar. Bunun sonucu olarak da c¢aligsanin
orgiitte mutlu hissetmesinin nedeni ortaya koydugu basar1 olmaktadir. Orgiitiin
amaclarma katkida bulunabilen c¢alisan his ve tutum olarak daha pozitif
hissedecektir (Akgiin, 2015: 34). Bu hususta, duygusal baghilig1 fazla olan
calisanlar, gorevlerini yerin getirirken zorunluluk degil goniilliiliikk esasina gore

calisacaklardir (Sen, 2020: 104).

Orgiitiine kars1 kuvvetli duygusal baglilik hissiyat1 olan ¢alisanlarin oldugu
orgiitiin ¢alisanlarina kars1 yiikiimliilikkleri vardir. Calisanlarindaki duygusal
bagliligin devamlilig i¢in orgiit, sektorel bazda ortalamanin {izerinde iicret ile bu
devamlilig1 saglar (Kocak, 2013: 70). Bu hususta, calisanlar orgiite baglilik ve
hissiyat ile yaklasarak pozitif tavir igerisinde olurlar (Sen, 2020: 104).

Calisanda orgiit icin gayret sarfetmenin nedeni olan duygusal baghlik,
Orgiitin ama¢ ve hedeflerine ulasmasinda olduk¢a anlamli bir etkiye sahiptir.
Duygusal baghiligin bu etkisi ¢esitli ¢iktilar1 ortaya c¢ikarmaktadir. Bu c¢iktilar
asagidaki gibidir (Sen, 2020: 105);

e Verimliligin artmasi,

e Calisan devir hizinin diismesi,

e Ortaya konan is miktarinin artmast,

e Yaraticiligin isteklendirilmesi,

e Orgiit ile i¢sellesmenin saglanmasi,

e Orgut hedeflerinin anlasilmast,

o Kisisel ve orgiitsel amaglarin ortiismesi.

Sonug¢ olarak duygusal baglilik calisanlarin orgiitte kendi istek ve arzular
ile calismaya devam etmesini saglamaktadir. Calisanlar duygusal baglilik ile
bagli olduklar1 orgiitleri ile kendilerini biitiinlesmis hissederek Orgiitiin amaclari
i¢in gayret sarfederler. Calisanlarindaki duygusal bagliligi korumak ve arttirmak
igin oOrgiitlere diisen sorumluluk ise g¢alisanlarina ortalamanin iizerinde iicret,

yiikselme firsati gibi farkli olanaklari sunmasidir (Sen, 2020: 105).

85



Devam bagliligi; ¢alisanlarin orgiitte ortaya koyduklari ¢aba neticesinde
hissettikleri bagliliktir. Bunun neticesinde de ¢alisan orgiite cokg¢a vakit ve emek
tiikettigi i¢in Orgiit blinyesinde calismaya devam etmesi gerektigi diisiincesidir
(Say, 2022: 22-23). Calisanlarin orgiitten ayrilma durumlari maddi kayiplarina
neden olacagindan orgiitte calismaya devam ettikleri sdylenebilir (Say, 2022: 23).

Allen ve Meyer (1990)’a gore, calisanlarin devam bagliligina etki eden

orgiitsel ve kisisel unsurlar asagidaki sekilde siralanabilir (Encu, 2020: 46):

e Yetenekler: calisanin gorevlerini siirdiirdiikleri orgiitte kazandig1 yetenek
ve deneyimlerin ne oranda baska oOrgiitlerde ¢alisana yarar saglayacagi ve

bu yetenek ve deneyimlerin ne 6l¢iide baska orgiitlere tasiyabilecegi fikri,

e Egitim: c¢alisanin aldig1 egitimlerin farkli oOrgiitlerde yararli olup

olmamasi,

e Yer degisikligi: ¢alisanin orgiitten ayrilmasi durumunda, farkli bir yere

tasinmak durumunda kalmay1 istememesi,

e Kisisel birikim: calisanin zaman ve cabasinin biliyilk kismini calistigi
orgiitte harcadigindan kisisel gelisimine dair birikim edindigini

diisiinmesi,

e Emeklilik ticreti: ¢alisanin gorevini siirdiirdiigli orgiitte ¢alismaya devam
ettigi siirece kazanacagi emeklilik ticretini Orglitten ayrilmasi halinde

kaybedebilecegi fikri,
e Topluluk: calisanin hayatin1 idame ettigi yerde uzun miiddettir yasamasi,

e Alternatifler: ¢alisanin drgiitten ayrilmasi durumunda ayni1 kriterlerde veya

daha iyi bir orgiitte is bulamayacagini diigtinmesidir.

Cogunlukla devam baghilig1 ylksek calisanlar, farkli orgiitlerde calisma
firsat1 yakalayamayan, ¢cogunlukla istenilen kisisel becerileri olmayan fakat aldigi
yikiimlilikler dolayisiyla isini birakmaya cesaretlenemeyen ¢alisanlarin
orgiitlerinde calismayi siirdiirmesiyle meydana ¢ikan bagliliktir. Ustelik 6rgiitiine
devam baglilig1 hisseden calisanlarin ¢ogu mesleki, emeklilik ayricaliklar1 gibi
edinimleri yeterince olmamasina karsin Orgiitiinde c¢alismaya devam etmeye
zorunlu hissetmekte, caligma gereksinimi de buna paralel olarak artmaktadir

(Meyer ve Allen, 1991: 62).

86



Calisan isini birakmiyorsa, isine devam edebilmek ic¢in yeterli gayreti
gosteriyorsa bu hususta devam baglilig1 hissediyor diyebiliriz. Bu bakis agisina
sahip bir c¢alisandan da yiiksek seviyede verim iimit edilmemelidir. Ciinki
zorunlu calisilan bir i veya rutin devam edilen bir is i¢in c¢alisanda yeniliklere
oncii olmasi, Ozgilin iliretim yapmasi ve heves goriillemeyecektir (Kaya ve

Abdioglu, 2010: 137).

Nihayetinde duygusal bagliliktakinin aksine c¢alisanda gorevine karsi
olagandan farkli ayrica gayret sarfetme hevesi olmamasi durumunda devam

bagliligin1 normatif bagliliktan farkli kilan mecburiyetin olmamasidir (Demirkus ,

2019: 25).

Normatif baglilik; calisanlarin orgiitlerine minnettarlik duymasi, baglilik,
inang ve yakinlik hisleri olusmasidir. Bu baglilikta ¢alisan isi birakmasi, orgiitiine
kars1 kabahatli hissetmesine neden olacagindan farkli bir orgiitte calismay1
diisinmemektedir. Bu baglilik duygusunu hisseden ¢alisan orgiitiinde ahlaki ve

diiriistliige inandig1 zamana kadar ¢alismaya devam edecektir (Celik, 2019: 50).

Orgiitiin calisana sundugu imkanlar, ¢alisan1 orgiitiine inangla baglar. Bu
imkanlar, calisanin Orgiitte calismaya devam etmesini saglayarak calisani Orgiit
bilinyesinde tutar. Zira ¢alisan orgiitiine karsi kendisini ylikiimlii hisseder. Calisan,
Orgatd icin  tim gictini  kullandigini, Orgiitine karst maddi manevi
yukiimliliiklerini  yerine getirdigini disiindiigli noktada oOrgiitte calismay1

birakabilecektir (Meyer and Allen, 1991: 72).

Bu baglilik tiiriinde c¢alisanlarin orgiitte ¢alismay1 siirdiirmelerinin temel
sebebi mecburiyettir. S6yle ki normatif baglilikta galisan orgiitiine kars1 baglilik
ve minnettarlik duymasi ve bunun etik sorumlulugu oldugunu diisiiniir (Celik,

2019: 51).

2. Davramgsal Baghlik Yaklasimlari

Mowday, Porter ve Steers”e gore (1982), calisanin bir 6rgitte uzun zaman
calismasi ve bu siireci nasil yonettigi ile ilgilidir. Calisanin orgiitte ¢alisti§1 uzun
zaman icerisinde sergiledigi tutumlara bagl olarak orgiite kars1 baglilik duygusu
gelistirmesidir. Calisan Orgiitten ayrilma istegi igerisine girmez, ise gelmemezlik

yapmaz (Demiral, 2008: 99).
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Psikolojik

durum

Sekil 6. Davranmigsal Baglilik Yaklasimi
Kaynak: (Allen and Meyer, 1991: 63)

Calisan bir tutum ortaya koyduktan sonra ayni tutumu siirdiirmesi halinde
bu tutuma gore davranig gelistirir. Gelistirilen davranis da tutumun yinelenmesini

cogaltmaktadir.

Davranigsal baglilik ile ilgili arastirmalar incelendiginde iki yaklagim
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yaklagimlar; Becker’in Yaklasimi ve Salancik’in

Yaklagimi’dir.
a. Backer’in yaklasim

1960 yilinda Backer, orgiitsel baglilik tizerine ilk c¢alismalar1 yapan
kisilerdendir. Backer tarafindan yaratilan davranigsal baghlik yaklagimi
literatiirde *“Yan Faydalar Teorisi (Side Bet Theory)” ile betimlenmektedir (Say,
2022: 26).

Backer’a gore baghligin ana nedeni calisanin Orgiitten elde ettigi
kazanclarin olmasi ve orgiitten ayrilmasi halinde bu kazanglar1 da kaybedecegi bir
bahis siirecidir. Calisanin orgiitten edindigi kazancglar calisan1 Orgiite baglar,
calisanin performansinin yiikselmesini saglar, isi birakmasini onler (Tas, 2017:

43).

Backer’a gore orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin orgiitleri ile bahse girmeleridir.
Bahse girme; kisi kendisi icin kiymetli olan seyleri ortaya koyarak bahse

girmektedir. Bu hususta kiginin ortaya koydugu seyin degeri derecesinde kisinin
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bagliligi da artmaktadir. Buradan hareketle Backer, kisilerin bahiste ortaya
koyduklart seylerin degeri tutarinda orantili olarak baglilik hissedecektir (Sen,

2020: 129).

Backer’a gore baglilik maddiyat esasina dayanmaktadir. Baglilig1 etkileyen
diger etmenler ise; biirokratik diizenlemeler, sosyal etkilesimler, toplumsal

beklentiler ve sosyal rollerdir (Say, 2022: 26):

e Toplumsal beklentiler: kisinin i¢inde yer aldig1 toplumun beklentilerinin
manevi ve toplumsal kurallar1 nedeniyle tutumlarini kisitlayan bazi yan
bahisler yapmaktadir. Bu toplumsal kurallara siklikla isini degistirenlere

tutarsiz yakistirmasi yapilmasi érnek verilebilir.

e Birokratik dizenlemeler: emekli maasinin bir kism1 kesilen calisan isini
birakmak istediginde calistig1 slire boyunca emekli maasindan kesilen
kismin fazlasiyla yiiksek oldugunu fark edecektir. Bu nokta da ¢alisan yan
bahse girecektir. Yani ¢alisan isini birakirsa hem emekli maasin1 hem de

yillarca emekli maasindan kesilen paray1 kaybedecektir.

o Sosyal etkilesimler: kisi, farkli kisilerle iletisim icerisinde olup iliski
kurarken kendisi ile ilgili karsi tarafta bir diisiincenin olugsmasina neden
olmaktadir ve bundan sonra da bu diisiincenin degismemesi i¢in ona gore

davranacaktir.

e Sosyal roller: yan bahislerin nedeni kisinin i¢inde oldugu sosyal ortama
ayak uydurmasi da olabilir. Bu noktada kisi i¢cinde bulundugu sosyal
ortamdaki roliine uygun davranis sergilemeye odaklanmis olup farkli bir

role birinmek istemeyecektir.

Burada da goriildigii gibi ¢alisanin baglilig1 bazen kendi istegi ile bazen de
kendi istegi disinda olmaktadir. Backer’a gore yan bahisler ¢alisana kazancglar
saglamaktadir. Bu kazanclar; ¢alisanin kidemine bagli yillar igerisinde toplanan
parasi, oOrgiitteki pozisyonu, Orgiitte yillar icerisinde gelisen is ¢evresi gibi

sayilabilir. Bunlar ve benzerleri ¢alisanda davranigsal baglilig1 yaratacaktir.
b. Salancik’in yaklasim

Salancik’e gore orgiitsel baglilik; calisanin tutumlarina ve tutumlari

neticesinde islere ve Orgiite kars1 alakasini ¢ogaltan diisiincelere baglanmasidir.
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Calisan her tutumuna esit seviyede baglilik duymayacaktir. Tutumlarin esas
nedenleri tutuma olan bagliligi etkilemektedir. Calisan; seffaf, agik ve tutarsizligi
olmayan, istekle ortaya konulan tutumlara yiiksek baglilik duyar (Akgiin, 2015:
49-50).

Calisanin tutumunun seffaf ve agik olmasina Ornek olarak; calisan is
baslangicinda imzalayarak kabul ettigi sozlesmede hangi goérevi ne zaman ne
kadar gerceklestirecegini onaylamis olup buna zamanla itiraz etme durumu

olmayacak olup bir siire sonra baglilik olusacaktir.

Tutarsizligr olmayan tutum icin Ornek olarak; ise yeni baslayan calisan
yakin zamanda isini degistiremeyecegini diisiiniir ve mevcut igine karsi baglilik

olusturur.

Istekle ortaya konan tutum igin ornek olarak; calisanin kendi istegi ile
ortaya koydugu bir tutum i¢in, kendi se¢imi oldugu i¢in, se¢imi ve sonuglari i¢in
yukimluluk duygusu hisseder. Bu da calisanda tutumu siirdiirme arzusu uyandirir
ve bu tutuma baglilik gelisir (Kog, 2008: 38).

3. Coklu Baghhik Yaklasin

Ik defa Reichers tarafindan ortaya konulan ¢oklu baglhilik yaklagimina gore
baglilik seviyesi kisiden kisiye degismektedir. Calisanlardan biri i¢in Orgiitiin
ticret politikas1 bagliligi hissetmesinde etkili iken bir baska c¢alisana gore ise

Orgiitlin calisana verdigi deger baglilig1 hissetmesinde etkilidir (Alkog, 2019:12).

| ilgili Topluluklar |
| Miisteriler | T | Mesleki Birlikler |
[ Tepe Yoneticiler ORGUTSEL \‘Meslektaﬂar |
| Toplum | l | Sendikalar |
| ilgili Topluluklar |

Sekil 7. Reichers’in Orgiitsel Baglilik Modeli

Kaynak: (Reichers, 1985)
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Coklu baghlik yaklasimina gore oOrgiitsel baglilik, Orgiitiin kapsamini
meydana getiren farkli i¢ ve dis faktorlerin toplaminin baghligindan meydana
gelmektedir. Dolayisiyla orgiitlerin baglilik icin tim bu i¢ ve dis faktorlerin
baglilik kriterlerini dikkate almali, caligmalarin1 bu dogrultuda ortaya koymalidir

(Glrbuz, 2012: 102).

Orgiitsel baghilik igin yapilan gruplandirmalar c¢ogunlukla baglhilik
duygusunun Orgiitiin tamamina karsi hissedilmesi anlayisi benimsenmektedir.
Coklu baglilik yaklasimindaysa Orgiitiin kapsamini meydana getiren farkli i¢ ve
dig faktorlerin, farkli seviyelerde baglilik ¢esidi gelistirebileceklerini
savundugundan tutumsal ve davranigsal baglilik tiirlerinden ayrilmaktadir

(Celebi, 2009: 150).

F. Orgiitsel Baghlik Tiirleri

Orgiitsel baglilik tiirleri arasinda ortak ozellikler kadar farkli dzellikler de
mevcuttur. Meyer ve Allen bu baglilik tiirlerini tiir olarak siniflandirmaktan ¢ok
orgiitsel bagliligin boyutlar1 olarak siniflandirilmasi gerekliligini savunmustur

(Sen, 2020: 100).

Literatiir incelendiginde arastirmalarda en sik Meyer ve Allen tarafindan
gelistirilen  oOrgiitsel baglilik  siniflandirmasimin = kullanildigr  goriilmektedir.
Duygusal, devam ve zorunluluk duygular1 merkezli bu siniflandirmada orgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 olarak duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif

baglilik olarak tanimlanmistir.

Allen ve Meyer’in incelemesi neticesinde; duygusal bagliligin pozitif is
tecriibeleri neticesinde ortaya c¢iktigi, devam bagliliginin pozisyon ve is
olanaklarinin yeterli olmamasi neticesinde ortaya ciktigi, normatif baglilik ise,

calisanin bireysel baglilik degerleri neticesinde ortaya ¢ikar (Glirbiiz, 2012: 90).

Duygusal baglilik, calisanin orgiitte kisisel istegi ile devam etme arzusudur.
Devam bagliligi, ¢alisanin orgiitte ekonomik etmenler nedeniyle devam etmesidir.
Normatif baglilik ise, calisanin orgiitiine kars1 besledigi ahlaki ve etik degerler

neticesinde orglitte calismaya devam etmesidir (Darican, 2019: 136).

91



Cizelge 4. Orgiitsel Baglilik Tiirlerine Etki Eden Faktorler (Sabuncuoglu,
2009: 36)

Duygusal Bagliliga Etki Eden Devam Bagliligina Etki Eden Normatif Bagliliga Etki Eden

Faktorler Faktorler Faktorler

Isin zorlugu Beceri devri Sosyal sinif

Gorev boslugu Egitim Statil

Y dnetimin tavsiyelere Yeniden yerlesim Calisanin kisiligi
bakis agis1 Kisisel yatirim Gorev idraki
Amacin netligi Emeklilik kazanci Psikolojik anlagsma
Arkadas baglilig1 Alternatif is imkanlar1 Kabullenme

Adalet ve tarafsizlik Sorumluluk hissiyati
Kisisel itibar

Geri bildirim

Katilim saglama
Zenginlestirilen isler
Liderlik

Cizelge 4’te li¢ orgiitsel baglilik tiiriine etki eden etmenleri inceledigimizde
calisanlarin Orgiitte ¢alismaya devam etmesinde kendi isteklerinin etkili oldugu

goriilmektedir (Sen, 2020: 100).

1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, calisanin 6rgiitiine karsi kuvvetli bir aidiyet duygusu
hissetmesi, orgiitiin bir parcasi olmaktan mutluluk duymasi ve bunlar1 neticesinde
orgiitteki faaliyetlerinde Orgiit icin ayrica gayret sarfetmesi davranisidir (Celebi,

2009: 122).

Calisanin kisisel degerleriyle oOrgiitiin degerlerinin Ortiismesi neticesinde
ortaya c¢ikan duygusal baglilik, “yalnizca calisanin isine kisisel arzusu ile dahil
oldugunda bahsetmek miimkiindiir (Meyer and Allen, 1997: 50). Bu kapsamda
orgiitteki faaliyetlerini gergeklestirerek Orgiit biinyesinde mevcudiyetini devam
ettiren ¢alisanin duygusal baghliginin yiikselmesi oOrgiitiinde devamli olumlu

davranislar ile kars1 karsiya kalmasiyla olacaktir (Demirkus, 2019: 23).

Calisanin orgiitiine kars1 hissettigi duygusal baglilik, calisanin orgiitii ile
ozdeslesmesi kapsaminda en bilinen baghilik tiiriidiir. Ilk defa 1974 yilinda
Buchanan tarafindan ortaya atilan duygusal baglilik i¢in sonrasinda Porter ve
Monday’in katkilar1 etkili olmustur. Orgiitiin amag ve hedefleri ile bireysel amag
ve hedeflerini 6zdeslestiren calisan faaliyetleri esnasinda orgiitii i¢in kisisel istegi

ile fedakarlik yapacak diizeyde baglilik duyacaktir (Sen, 2020: 103).
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1990 yilinda Allen ve Meyer duygusal baglilik ile ilgili aragtirmalar

neticesinde baglilig: etkileyen etmenleri asagidaki sekilde siralamislardir;

Isin giicliigii: calisanin isinin giicliigii, caba gerektirmesi,

Rolln netligi: orgiitiin ve yonetimin ¢alisandan beklentilerinin net ifade

edilmesi,

Yonetimin tavsiyeleri dikkate almasi: orglitteki iist yOnetimin astlar

tarafindan iletilen tavsiyeleri dikkate aliyor olmasi,

Amag netligi: calisanlarin orgiitteki isini ortaya koyma sebebi ile alakali

net diisiincesinin olmast,

Arkadas sadakati: Orgiitteki tiim seviyelerde c¢alisanlar arasinda icten

arkadasliklarin mevcudiyeti,
Dogruluk ve Esitlik: orgiitteki kaynak ve islerin esit ve dogru dagitilmasi,

Kisisel sayginlik: ¢alisanin ortaya koydugu isin Orgiitiin amaclarina

faydal1 oldugu hissini kuvvetlendirme i¢in 6zendirilmesi,

Geri Bildirim: ¢alisana ortaya koydugu performansiyla alakali siirekli bilgi

iletmek,

Istirak: calisanin orgiitii ve isi ile ilgili kararlara dahil olmasina firsat

tanimak.

Orgiitii igin gayret sarf etme istegiyle ortaya c¢ikan duygusal baglilik,

orgiitiin hedeflerine ulasmasinda 6nemlidir. Duygusal baglilik bu yoniiyle bazi

ciktilar olusturmaktadir. Bunlar asagidaki sekilde siralanabilir (Sen, 2020: 105):

Verimliliginin artmast,

Calisan devir hizinin diismesi,

Yaraticiligin 6zendirilmesi,

Yaraticiligin artmasi,

Orgiit ile biitiinlesmenin saglanmast,

Orgiit amaclarinin agik olarak idrak edilmesi,

Kisisel ve orgiitsel hedeflerin 6zdeslesmesi.
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Ozetle, duygusal baghilik érgiitlerce ¢alisanlarinda mevcut olmasi istenilen
baglilik tiirtidiir. Bu noktada calisan kisitlanmadan kisisel arzusu ile 6giitiin
amagclar1 dogrultusunda calisir. Bu c¢alisanlar isini benimserken isi ile ilgili
faaliyetlerde daha verimli olurlar. Isine kars1 aidiyet duygusu gelistiginden isine

kars1 devamsizlik az goriilmektedir (Kaya, 2019: 33).

Isi icin gayret sarf eden ¢alisan daha verimli ¢alisir, isine sahip ¢ikar, isi ile
ilgili kararlara etkin olarak katilir, isi ile ilgili fedakarliktan ka¢inmaz. Bu
calisanlar orgiitlerde amacglarin ve hedeflerin gerceklestirilmesinde biiyiik avantaj
saglamakta, rekabet {istiinliigii kazandirmaktadir. Dolayisiyla orgiitler bu
calisanlar1 biinyelerinde tutmak i¢in ortalamanin iizerinde iicret verme politikasi
uygular, kariyer gelistirme olanaklari sunar, is ortaminda iyilestirme
gerceklestirir vb. faaliyetlerde bulunur. Tiim bunlar da calisanda duygusal

bagliligin yiikselmesinde etkili olur.

2. Devam Baghh$

Devam baglilig1 ¢alisanin 6rgiitten ayrilma durumunda yasayacagi kayip ile
orgiitte calismaya devam etmesi halinde elde edecegi getirinin karsilastirilmasi
merkezlidir. Bu hususta devam baglilig1 ¢alisanin orgiitten ayrilmasini engelleyen

ekonomik etkenin tesiri altindadir.

Calisan orgiitiinde c¢alistig1 siirece karsisina maddi-manevi daha iyi imkanlar
cikmadig1 noktada orgiitiine karsi devam baglilig1 gelistirir. Allen ve Meyer
tarafindan yapilan siniflandirmada devam bagliligini tesiri altina alan iki etken
gosterilmistir. Bunlar; kazamimlar ve is olanaklarinin azligidir. Kazanimlar;
calisanin Orgilitten ayrilmasi halinde biriktirdigi emeklilik kazanimlari, orgiitiin
yararlari, kidem vb. calisanin onem verdigi ve bu nedenle kaybetmek
istemediginden oOrgiitiinde c¢alismaya devam ettigi etmenlerdir (Darican, 2019:

139).

Devam baglilig1 ¢alisanlarin 6rgiitte ortaya koydugu yatirimlar neticesinde
belirir. Bu noktada calisanin orgiitte gorev aldigi zaman dahilinde sarf ettigi
gayret ve vakit neticesinde yiikseldigi pozisyon, parasal edinimleri gibi
kazanglaridir. Orgiitten ayrilmasi durumunda bu kazanglari kaybetme korkusu
belirir. Bu sebeple orgiitte ¢alismaya devam etme gereksinimi devam bagliligin

ortaya koyar (Akgun, 2015: 34-35).
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1990 yilinda Allen ve Meyer devam bagliligi ile ilgili arastirmalar

neticesinde baglilig: etkileyen etmenleri asagidaki sekilde siralamislardir;

- Yetenekler: ¢alisanin yetkinlik ve deneyimlerini farkli bir orgiite tasiyip

tasityamayacagi.

- Egitim: calisanin almis oldugu egitimlerin farkli bir orgiitte faydali olup

olamayacagi.

- Bireysel kazanimlar: c¢alisanin emek ve vaktinin 6nemli kismini Orgiitte

harcamis olmasi.

- Yer degisikligi: calisanin orgiitten ayrilmas: durumunda farkli bir orgiite

ve yerlesim yerine yerlesme ile ilgili fikirleri.

- Emeklilik kazanci: ¢alisanin orgiitiinden ayrilmasi halinde edindigi

emeklilik kazanci ve diger edinimlerini kaybetme endisesi.

- Alternatifler: calisanin Orgiitten ayrilmasi halinde mevcut isine benzer

veya daha iyi bir i bulup bulamama endisesi (Celebi, 2009: 125-126).

Calisan isine devam ediyorsa, isine devam etmek i¢in orta seviyede gayret
ortaya koyuyorsa burada devam bagliligindan s6z edilebilir. Bu kapsamda devam
bagliligina sahip ¢alisandan yliksek verim ile ¢alismasi beklenmemelidir. Clnk
zorunlu performans ortaya koyan calisanda gelisim, iiretkenlik ve canlilik ortaya

cikarmayacaktir.

Ozetle, duygusal bagliliktaki gibi calisan1 isinde ayrica gayret sarf etmeye
isteklendirmeyen devam bagliliginin normatif bagliliktan en O©nemli fark:

mecburiyetin mevcut olmamasidir.

3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, c¢alisanin orgiitlinde ¢alismaya devam etmesinin etik
olarak uygun oldugu fikrine sahip olmasi, kuvvetli bireysel baglilik hissiyle
orgiitiine baglanmas1 ve Orgiit blinyesinde ¢alismaya devam etmesidir. Normatif
baglilikta calisanin orgiit biinyesinde yer almadan Onceki hem de orgiit
biinyesindeki yasanmigliklarinin etkisi biyiktir. Allen ve Meyer’e gére normatif
bagliliga etki eden etmenler; calisanin kisiligi, toplumsal statiisii, is idraki,

sorumluluk bilinci ile raz1 gelisi sayilabilir (Meyer and Allen, 1991: 18-66).
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Normatif baglilikta ¢alisan Orgiitiine karsi sorumluluk duygusu da besler.
Orgiitiine normatif baglilik, calisanin orgiitiine karst kendini minnettar
hissetmesiyle birlikte baglilik, itaatkarlik ve aligkanlik hissi beslemesi sonucunda
gelisir. Bu baglilik tiirlinde mecburiyet hissiyatt mevcut oldugundan orgiitsel

baglilik tiirleri arasinda en alt seviyede bulundugu sdylenebilir (Demirkus, 2019:

25).

Normatif baglilik, ¢alisanin orgiitte calismaya devam etmeyi gorevi olarak
benimsemesi, Orgiitiine karsi baglilik hissetmenin dogru oldugunu diislinmesi
bakimindan duygusal bagliliktan ayrilirken, oOrgiit biinyesinden ayrilmanin
getirecegi  kayiplar1  diiglinmemesi noktasinda da devam bagliligindan

ayrilmaktadir. (Sahin, 2007: 92).

G. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin  orgiitsel baglilik duygusu, performansi yiikselterek Orgiit
acisindan pozitif sonuglar dogurmaktadir. Bu hususta orgiitiin, ¢alisanin
bagliligim yiikselten ve diisiiren etmenlerin bilincinde olmas1 énemlidir. Orgiitsel
baglilig1 etkileyen bu etmenler; kisisel, orgiit i¢i ve Orgiit dis1 olmak iizere {i¢
baslik altinda siniflandirilmistir. Bu basliklar da kendi icinde alt basliklarda
incelenmektedir (Glrbiiz, 2012: 102-103).

1. Kisisel Faktorler

Kisisel etmenler ile orgiitsel baglilik arasindaki baglantiy1 incelemek igin
yapilan arastirmalarin biiyiik cogunlugunda kuvvetli bir iliski ortaya ¢ikmistir. Bu
hususta incelenen kisisel etmenler; yas, cinsiyet, egitim, hizmet siiresi (kidem) ve

medeni durumdur (Mujka, 2011: 64).
a. Yas

Calisanin orgiitsel bagliligin1 etkileyen ©onemli etmenlerden biri yas
faktoriidiir. Calisanin yasi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski
vardir. Calisanin yas1 arttikca orgiitiine karsi bagliligi artmaktadir. Bunda geng
yastaki c¢alisanlarin is hosnutsuzlugu, kriterleri daha iyi bir is bulma istegi

etkilidir (Glrbilz, 2012: 104).
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Calisanin  yas1 arttikca is degistirme veya is bulabilme olasilig1
diiseceginden orgiitiine kars1 baglhiligi artacaktir. Ustelik yas arttikca calisanin
orgiitiindeki kidemi artacagindan ve tecriibeleri cogalacagindan orgiitsel baglilig

artacaktir (Salha, 2017: 32).

2009 yilinda gergeklestirdigi arastirmasinda Celebi (2009) Salancik®“in (95)
ifade ettigi yasi ilerlemis ¢alisanlarin gen¢ calisanlardan orgiitlerine karsi daha

fazla baglilik gostermesinin nedenlerini su sekilde siralamistir (Giirsoy, 2014:

56):

- Calisanin Orgiitiinde calisma siiresi arttikca pozisyon olarak yiikselme
arzusu artmaktadir. Calisanin kariyer hedefleri ile Orgiitiinde calisma siiresi

pozitif orantili olarak ilerlemektedir.

- Yast ilerlemis calisanlar imkanlar1 daha iyi olan islere ge¢cmeyi geng

calisanlara oranla daha tehlikeli olarak degerlendirmektedir .

- Yast ilerlemis ¢alisanlar islerini ortaya koyarken Ozgilivenleri ve

deneyimlerinden dolay1 daha fazla doyuma erisirler.
b. Cinsiyet

Calisanin cinsiyeti ile Orgiitiine karst baglilik duygusu arasindaki iliski

lizerine yapilan arastirmalarda degisik sonuglar ortaya konulmustur.

Calisanlarin cinsiyet farki faktorii orgiitsel bagliligi noktasinda iki farkl
sekilde ele almaktadir. Ilkinde calisanlarin cinsiyet farkliligindan dolayr farkli
gorevleri listlenmesi ve farkli statiilerde yer almalaridir. Erkek calisanlar, kadin
calisanlara gore iyi statiilerde calismakta, kazang olarak da daha yiiksek gelir elde
ettiklerinden orgitsel bagliliklar1 daha yiiksek olmaktadir. Bir digeri ise; kadin
calisanlarin ev, aile yiikiimliiliiklerini orgiitlerinin amag¢ ve degerlerinden daha
istlin oldugunu diisiinmeleri neticesinde erkek calisanlara oranla oOrgiitsel

bagliliklar1 daha az olmaktadir (Giirsoy, 2014: 57).

Ote yandan kadin ¢alisanlarin is hayatinda cinsiyet ayrimindan dolay1
karsilastiklar1 zorluklara kars1 direnmeleri, bu nedenle islerinde daha fazla gayret
sarf etmeleri ve neticesinde orgiitlerine daha fazla baglilik duymalar1 sonucuyla

da karsilagilmistir (Tug, 2010: 59).
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c. Egitim
Calisanin egitim diizeyi, calisanin is hayatina bakisin1 ve girecegi calisma
hayatindan beklentilerini etkilemektedir. Egitim diizeyi yiikseldik¢ce calisma

hayatindan beklentiler artmakta ve farklilagsmaktadir.

Kisi, egitim acisindan donanimini arttirdik¢a is hayatindan maddi, manevi
beklentileri artmaktadir. Egitim diizeyi diisiik olan ¢alisanlar is olanaklarinin az
olmasi nedeniyle is arama, is degistirme gayreti igerisine girmeyerek mevcut
orgiitlerine olan baglliklar1 artmaktadir. Ote yandan egitim diizeyi yiiksek
calisanlar yiikiimliilik almaktan kacinmayacak aksine egitimleri neticesinde
edindikleri donanimlar1 kullanabilecekleri yetkileri talep edeceklerdir. Bu
noktada yeni gorevler alabilecekler, islerdeki siradanliktan uzaklasarak islerine
baglanacaklar, memnuniyetsizlikleri azalacaktir. Is hayati, egitim donanimi
yiiksek ¢alisanlarda getiri saglamanin Otesinde sayginlik kazandiran, sosyal
statiyli yilikselten ve toplumsal uyumu saglayan bir ortam olarak kabul

edilmektedir.

Gergeklestirilen arastirmalarda egitim diizeyr yiikseldikgce oOrgiitsel
bagliligin azaldigir goriilmistiir. Bunun nedeni oOrgiitlerin, egitim diizeyi yiiksek
calisanlarin istek ve ihtiyaglarini kargilamamasi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Encu,

2020: 28).
d. Hizmet siiresi (kidem)

Kidem, calisanin orgiitte ¢alistigi toplam zamani tanimlamaktadir. Orgiite
baghilik ile kidem karsilastirildiginda aralarinda pozitif yonlii bir iliski
gorinmektedir. Kidem ve yag ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskilerin ayni

yonlii oldugu ortaya konulmaktadir (Celebi, 2009: 97).

Kidemi artan calisan orgiitteki calisma zamaninin fazla olmasindan dolay1
orgiite karst baglilik hissetmekte olup Orgiitiinii emekli olacagi yer olarak
diisiinmektedir. Ulkemizde kidemi fazla olan calisanin isten c¢ikarilmasinin
finansal kaybi kidemi az olan ¢alisaninkine gore daha yiliksek olacagindan
cikarimlarda diisiik kidemli c¢alisanlar tercih edilmektedir. Ayrica kidemi fazla
olan calisana kidemi az olan ¢alisandan daha fazla kazang¢ saglandigi i¢in Orgiit
bu kazanglardan da yararlanmak istediginden kidemi az olan c¢alisan isten

cikarmalarda tercih edilmektedir (Celebi, 2009: 98).
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Yash calisanlarin orgiitte calistig1 siire icerisinde bilgi, yetenek, deneyim
gibi kazanimlar Orgiitiin kendisine sagladigi imkanlar ile elde edilmistir. Bu
kazanimlar1 farkli bir orgiitte kullanmak vakit alabileceginden ¢alisan oOrgiitiine

kars1 baglilik duygusu besler (Giirbiiz, 2012: 107).

Becker tarafindan ortaya konulan yan bahis yaklagimindaki gibi ¢alisanin
orgiitte calisma siiresi arttikca calisanin orgiite kazanimlar1 da artmaktadir. Buna
bagli olarak calisanin orgiitteki kazanimlar1 da artmaktadir (Yavuz, 2009: 56;
Yavuz, 2008: 87; Girblz G., 2012; 107). Tim bunlar ¢alisanin kazanimlarindan
vazgegmemesi neticesinde orgiitte devam bagliligi ile ¢alismasina yol agmaktadir

(Giirbiiz, 2012: 107).

Ozetle, insanlarin alismisliklarindan caymasi ne denli gii¢ ise uzun siiredir
caligilan oOrgiitten ve isinden ayrilmasi da o denli gii¢ olacaktir. Bu sebeple

calisanlar icin arzu ettiklerinden veya zorunlu olarak orgiitte calismaya devam

ettikleri sdylenebilir (Girbuz, 2012: 108).
e. Medeni durum

Calisanlarin medeni durumlar1 orgiitsel bagliliklarina tesiri olan kisisel
faktorlerden biridir. Medeni durumu evli olan ¢alisanlar aile sorumlulugu oldugu
i¢in islerinden ¢ok rahat ayrilamadiklarindan bekar calisanlara gére Orgiitlerine
daha baghdirlar. Calisanin orgiitii disindaki is firsatlar1 evli olmayan calisanlara

evli olan ¢alisanlara gére daha cekici gelmektedir (Encu, 2020: 27).

Evli ve dul kadin ¢alisan, orgiitiinden ayrilmay1 bekar kadin ¢alisana kiyasla
sikintil1 bir asama olarak diisiindiiglinden orgiitiinde ¢alismaya devam etmektedir
(Sap, 2016: 105). Bu sebeple evli ve dul kadin ¢alisanin bekar kadin ¢alisana
kiyasla devam ve normatif bagliliginin daha fazla oldugu sdylenebilir (Sen, 2020:
114).

2. Orgutsel Faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden orgiitsel etmenler; ydnetim tarzi ve liderlik,
ticret diizeyi, orgiit bliyiikligi, rol belirsizligi ve rol catismasi, takim c¢aligmasi,
orgiitsel adalet ve orgiitsel odiller olarak siniflandirilmaktadir (Giirbiiz, 2012:

108).

99



a. YOnetim tarz ve liderlik

Yonetim tarzi, farkli kisilerin vasitasiyla amaglara erismeye ugrasan
yoneticinin i yapma tarzi olarak tamimlanabilir. Yoneticinin yonetim tarzi,
caligsanlar ile iletisimi saglamada ve c¢alisanlara aksiyon aldirmada tercih ettigi
metodu tanimlamaktadir. Buradan hareketle yoOnetim tarzi, calisanin oOrgiit
amaglarin1 ve hedeflerini benimseme seviyesine tesir etmektedir (Mujka, 2011:

70).

Yoneticilerin yonetim tarzi, c¢alisanlara direkt olarak tesir etmektedir.
Yonetici, kisitlayict ve kontrolcii bir yonetim tarzi benimser ve sergiler ise
calisanlar is ortamlarinda huzurlu ve keyifli olmayacaklardir (Karadirek, 2022:

39).

Yoneticilerin  yOnetim tarzi, ¢alisanlarin alinan kararlara katiliminm
destekliyorsa bu calisanlarin orgiitsel bagliliklarina pozitif yonli etki edecektir.
Kisitlayier ve baskilayici yonetim tarzi ise orgiitsel bagliliklarina negatif yonlii

etki edecektir (Karadirek, 2022: 39).

Liderin c¢alisanlar ile etkili bir iletisim kurmasi, ¢alisanlarin
gereksinimlerine kars1 farkindaligini ortaya koymasi orgiitsel bagliligi etkileyen
etmenlerdir. Calisanin lideri tarafindan gereksinimlerinin dnemsenmedigi bir is
ortaminda ¢alisan baglilik duygusu hissedebilir fakat; liderinin gereksinimlerini
gidermesi durumunda galisan kendisini kuruma kars1 yukimli hissedecek ve bu
da orgiitsel baghiligini arttiracaktir. Bunlarin disinda liderin, 6rgiitiin amag¢ ve
hedeflerini ¢alisanlarina seffaf olarak iletmesi, etkili bir iletisim ile bu amag ve
hedefleri calisanlarina 6ziimseten bir yOnetim tarzi benimsemesi ¢alisanlarin
Orgiitlin amag¢ ve hedeflerini igsellestirmesinde 6nemlidir (Demiral, 2008: 112).
Bu igsellestirme oOrgiitsel bagliliga etkisi olan etmenler arasinda gosterilebilir

(Demiral, 2008: 112).

Yoneticiler, kurumsal kiiltiire ve Orgiitiin degerlerine itibar1 &rgutlerde
performans ve o&ncii fikirler c¢ogalmaktadir. Orgiitsel baglilik {izerine
gerceklestirilen arastirmalarda iist yonetime karsi hissedilen tatmin diizeyinin

orgiitsel bagliliga etki eden Onemli etmenlerden oldugu sonucuna varilmistir

(Giil, 2019: 40).
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b. Ucret diizeyi

Orgiitsel bagliliga en ¢ok etkisi olan etmenlerden biri {icrettir. Calisanlar
i¢in tlicret onemlidir ¢ilinkii orgiit disindaki biitiin hayatini etkileyen bir etmendir.
Orgiitlerin diisiik iicret politikasi, calisan1 iicreti daha iyi olan islerin arayisina
yonlendirmektedir. Aksi halde orgiitte diisiik iicret ile calismaya devam eden
calisanin performanst azalacak olup mecbur kaldig1 i¢in orgiitte ¢calismaya devam
edecektir (Yilmaz, 2019: 51). Orgiitiin, calisanlarin iicretlerinde adaletli olmasi
orgiitsel baglhilig1 arttirir. Calisanlarin bu adalet konusunda aksi bir diisiinceye

kapilmasi orgiitsel baglilig1 azaltic etki gosterir (Yilmaz, 2019: 51).

Ucret politikasi, ¢alisanin orgiitiine kars1 hissettigi aidiyet duygusunun
seviyesini belirleyen énemli etmendir. Ucret, calisanin hayat kalitesini belirler
(Allanazarov, 2008: 86-87).

Calisanin, calismasindaki amaci kazang saglamak oldugundan aldig iicret,
orgiitte calismaya devam edip etmeme kararinda onemlidir. Calisan bakimindan
licret, drgiitiiniin ortaya koydugu isi i¢in belirledigi maddi degerdir. Orgiitiinden
aldig1 iicretten tatmin olan calisan Orgiitiine daha da baglanirken aldigi iicretten
tatmin olmayan calisan isten ayrilma istegi icerisinde olacaktir. Bununla birlikte
moral kaybi1 ve devam etmeme gibi negatif tutumlar orgiitsel bagliligim

dusiirecektir (Tas, 2017: 41).
c. Orgiit bityiikliigii

Orgiitiin biiyiikliigii, ¢alisanin kendisini biiyiik bir biitiiniin pargasi gibi
gormesini ve sosyal diizeyde itibarli hissetmesini saglar. Biiylik bir biitiiniin
parcas1 gibi hisseden c¢alisanin oOrgiitsel baglilig1 yiikselebilmektedir. Fakat
Orgiitiin bilyiikligi karsisinda calisan kendini kiymetsiz, yok olmus hissedebilir
ve bunun neticesinde orgiitsel bagliligi azalabilir. Ustelik kiiciik orgiitlerde
calisanlarin performanslarin1 gdstermeleri daha miimkiin olacagindan orgiitsel
bagliliklar1 yiikselebilirken, ¢calisanlarin kidemini arttirmasi, terfi imkanlar1 biiyiik
orgiitlere gore daha az olacagindan bagliliklarinda azalma olabilmektedir. Ozetle,
Orgiitiin blyiikligi orgiitsel bagliligr arttiran ve azaltan etki gosterebilir (Sen,

2020: 119).
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d. Rol catismasi ve rol belirsizligi

Rol catigmasi, g¢alisanlarin istek ve beklentilerinin kesismesi veya gorevi
yerine getirirken baska bir gorevin yerine getirilmesine engel teskil edecek
durumlardir. Rol belirsizligi, ¢alisanin gorevini ortaya koyarken ihtiya¢ duydugu
bilgilere erisememesi durumunda yasanir. Rol catismasi ve rol belirsizligi,
calisanin is tatminini ve yoOneticisine duydugu inanci azaltmaktadir. Bunlarin

neticesinde de ¢alisanin orgiitsel bagliligi azalmaktadir (Secgin, 2014: 46-47).

Rol catismasinin orgiitsel bagliligi negatif etkiledigi durumlarda calisanin
hareketlerine ¢ok yansimasa da igine kapanma ve umursamazlik gibi ruhsal
yansimalart olmaktadir. Bu gibi durumlarda rol g¢atismasinin diizeyinde isten
duyulan tatmin de azalmaktadir. Rol belirsizligi, g¢alisanin ilgisini farkli is

imkanlarina ¢ekeceginden Orgiitsel baglilig1 azaltmaktadir (Kilig, 2015: 32).

Ozetle, orgiit calisanlarin  baglilik duygusunu yiikseltmek amaciyla
calisanlar1 i¢in belirlenmis gorevlerin seffaf ve kavranabilir olmasin1 saglamali,
calisanlardan es zamanli birka¢ gorevi es zamanli ortaya koymalarini talep

etmemelidir (Gurbuz, 2012: 111).
e. Takim calismasi

Takim; ortak amag¢ ve hedefler i¢in bir araya gelen, iletisim kuran ve ortak
faaliyetlerde bulunan kisiler toplulugudur. Etkin bir iletisim, takim igerisindeki
kisilerin birbirilerini daha iyi bilmelerini saglar. Boyle bir ortamda ortaya ¢ikacak

is yiiksek performans ile ortaya konulacaktir (Yilmaz, 2019: 52-53).

Orgiit igerisinde takim halindeki ¢alismalarda calisanlarin motivasyonlari
yiksek olmakta, dolayisiyla bagliliklar1 artmaktadir. Takim c¢aligsmasi,
calisanlarin gorevlerini dogru yapmalarini miimkiin kilan takim igerisindeki
calisanlarin paylagimlarini arttiran bir faktordiir. Ayrica takim igerisinde iletisimi
arttirarak 1is ile ilgili iletisim kazalarin1 Onlemektedir. Tim bu etkenler
dogrultusunda c¢alisanin isine olan doyumu artmakta, baglilig1 yiikselmektedir

(Tas, 2017: 41-42).

Takim igerisinde yer alan ¢alisanlarin birbiri ile iliskileri, c¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarin1 6nemli derecede etkilemektedir. Takim igerisinde yer alan
calisanlarin hedefleri ile orgiitiin hedeflerinin uyumlu olmas: halinde takim

calisanlarinin bagliligi, kuvvetli orgiitsel bagliliga evrilir (Secgin, 2014: 45).
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f. Orgutsel adalet

Orgiitsel adalet; orgutiin karar ve faaliyetlerinin calisanlarca ne sekilde
kavrandig ile ilgili orgiitsel bagliliga etkisi olan bir faktordiir. Calisanlarin gorev
paylasimi, iicret politikasi, yetki verilmesi, odiillendirilmesi vb. etkenlere dair
yonetimsel kararlar1 degerlendirmedir. Ornegin; ayn1 zamanda ise baslayan, gérev
ve nitelik olarak es olan calisanlara farkli iicret politikast uygulanmasi, diisiik

licret kazanan ¢alisanin orgiitsel bagliligini1 azaltacaktir (Sen, 2020: 120).

Maletesta ile Byrne 1997 yilinda gerceklestirdikleri arastirmada orgiitsel
adaletin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini incelemislerdir. Arastirmalari
neticesinde yalnizca formel islemlerin Orgiitsel bagliliga etkisinin oldugu ortaya

cikmigtir (Allanazarov, 2008: 87).

Ozetle, ¢alisanlar igin orgiitsel baglilikta oncelikli olan orgiitsel verilerdir.
Bunun nedeni Orgiit tarafindan saglanan adaletin calisanlar tarafindan dogru
bulundugu seviyede orgiitsel baglilik hissedilecektir. Calisan, kazandig1 iicretten
memnun olmasa dahi orgiit igerisinde orgiitsel adaletin saglandigini hissediyor ise

orgiitsel baglilig1 da yiiksek olacaktir (Sen, 2020: 120).
g. Orgutsel odller

Orgiitsel odiiller, ¢alisanin emegi karsihiginda kazandigi iicret haricinde
kazandig1 maddi kazang olabilirken, tesekkiir, takdir, terfi vb. maddi olmayan
kazanclar da olabilir. Orgiitsel baglilikta her iki kazancin da katkis1 vardir
(Karadirek, 2022: 39).

Calisan, ilerisi i¢in hedeflerini bugiine gore degerlendirdiginde kriterlerden
biri de ortaya koydugu isin ne sekilde ddiillendirildigi olacaktir. Orgiitsel baglilik,
isinden dolay1r gordiigii itibar, c¢alisanin isinde yardima ihtiyaci oldugunda
karsilandig1 gibi manevi odiiller ve maddi odillerden etkilenmektedir. Tiim bu

odiillerin ¢aligsan tarafindan kabul gordiigii seviyede olacaktir (Demiral, 2008:

113-114).

Ozetle, orgitsel baghihigin saglanmasinda ¢alisanin ortaya koydugu isteki
ayrica performansi, verimi, gayreti karsiliginda odiillendirilmesi gerekmektedir.
Calisan tarafindan pozisyon, gayret seviyesi vb. etkenlere bagl olmaksizin ayrica
emeginin  karsiliginda  odiillendirilecegini  diisiinmesi  orgiitsel ~ baglilig:

kuvvetlendirecektir (Gurbuz, 2012: 112).
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3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglhiliga etki eden orgiit dis1 etmenler; profesyonellik, yeni is
imkani, igsizlik diizeyi, orgiitiin yer aldig1 sektor gibi siniflandirilmaktadir (Enca,

2020: 34).
a. Profesyonellik

Profesyonellik, ¢alisanin meslegine olan bagliligi ile ilgilidir. Calisanin
meslegini nasil tasvir ettigi, meslegine gosterdigi onemi yansitir (Allanazarov,

2008: 88).

Meslegini benimsemis, yiikkiimliiliikklerinin farkinda olan ve faaliyetlerini bu
bilingle gerceklestiren, kararlarinda 0Ozgiir, benlik saygisi fazla olan kisileri

mesleginde profesyonel olarak tanimlanir (Giirbiiz, 2012: 113).

Profesyonel calisanlar, mesleki bagliliklar1 olan ¢alisanlar oldugundan
orgiitsel baghiliklariin da fazla olmasi giigtiir. Orgiitler bu durumun iistesinden
gelebilmek i¢in ¢alisanlarin  mesleki degerleri ile Orgiitiin degerlerinin
Ozdeslestirilmesi tavsiye edilmektedir ki bu sayede calisanlarin isten ayrilma,

devamsizlik gibi negatif tutumlarinin ontine gegilecektir (Allanazarov, 2008: 88).
b. Yeni is firsati

Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiit dis1 faktorlerden bir digeri de yeni is

firsatlaridir.

Calisanin yeni is firsatlar1 g¢ogaldikca bagli bulundugu Oorgiitiine karsi
baglilig1 diisecektir. Sparrow ve Cooper (2003, 185) ise yeni is firsatlarinin az
oldugu durumlarda devam baglliginin yiikseldigini ortaya koymuslardir

(Karadirek, 2022: 40).

Calisanin mevcut isinde hosnutsuzlugu oldugunda, orgiitiine kars1 baglilik
hissi azaldiginda yeni is firsatlarin1 aramaya baglar. Calisan icin yeni is firsatlar
ortaya c¢ikarsa ve bu isler mevcut isinden daha cazip ise isten ayrilma egilimi
gosterecektir (Allanazarov, 2008: 88).

c. Issizlik diizeyi

Genel olarak issizlik ¢ogaldik¢a ¢alisanin orgiitsel baglilig: yiikselir. Ayrica

yeni ig firsatlarinin az olmasi nedeniyle devam baglilig1 fazla olur. Whitener ve
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Walz (1993), gerc¢eklestirdikleri arastirmada issizlik diizeyinin devam bagliligina
etkisi tespit edilmemistir. Meyer ve Allen (1997, 59) bunun sebebini issizlik
diizeyinin yalniz etkili olamayacag ile iliskilendirmisler, farkli hallerde farkl
sonuglar olusacagini savunmuslardir. Issizlik diizeyinin tek basma degil farkl
faktorler 1ile birlikte degerlendirilmesi gerekliligini tavsiye etmislerdir

(Allanazarov, 2008: 88).
d. Orgutin sektordeki konumu

Orgiit sektdriiniin kamu veya 6zel olmas1 orgiitsel bagliliga farkli etkiler
gostermektedir. Baterman ve Strasser (1984, 100 - 101), kamu sektoru
yoneticilerinin 6zel sektdr yoneticilerine oranla orgiitsel bagliliklarinin diisiik
seviyede oldugunu ortaya koymuslardir. Bu farkliligin sebebi; fazla sayida
calisanin yonetilmesi, yOnetim becerisinin yeterli olmamasi gibi sebeplerle
islerinin siradanlagmasi gosterilmektedir. Ozel sektorde ise orgiitsel bagliligin
fazla olmasinin sebebi; ddiillendirme olarak gosterilmektedir (Allanazarov, 2008:
88).

H. Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

1987 yilinda Randall, orgiitsel baglilik {izerine gerceklestirdigi ¢calismasinda
orgiitsel baghiligr lic seviyede (diislik, 1limli, yiliksek) siniflandirmis olup bu
seviyelerdeki oOrgiitsel bagliliklarin calisanlara ve oOrgilite pozitif ve negatif

etkilerini ortaya koymustur (Gilirbiiz, 2012: 120).

1. Diisiik Baghhk

Allen ve Meyer‘a gore (1990) diisiik seviyede oOrgiitsel baglilik, devam
baglilig ile 6zdeslestirilebilir.

Orgiitsel baglihig1 diisiik seviyede olan ¢alisan, kendisini drgiite baglayan
kuvvetli hirs ve isteklerden mahrum olup, orgiitiin hedefleri ve degerlerini
benimseyemez. Boylelikle ¢alisan orgiite karsi diisiik seviyede baglilik duyar.
Diisiik seviyede orgiitsel bagliligin ¢alisanlara ve orgiite pozitif ve negatif etkileri
ise;

o pozitif etkiler; orgiitsel bagliligi diisiik seviyede olan calisan 6zgilin

tiretkenligi sergilenebilmektedir. Ayrica yeni is firsatlarini degerlendirmek
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isteyeceginden  insan  kaynaklarin1  aktif  kullanabilir  durumda

olabilmektedir.

- negatif etkiler; orgiitsel baglilig1 diisiik seviyede olan ¢alisanin hem kisisel
faaliyetlerinde hem de takim faaliyetlerinde gayreti diisiik seviyede olacaktir.
Devamli kars1 ¢ikma ve memnuniyetsizligini dile getirme durumu yasanacagi i¢in
orgiitte finansal kayiplara sebep olacaklardir. Dis miisterilerin itibar ve

hosnutluklarini negatif etkileyebilmektedirler(Karadirek, 2022: 40).

2. Ilhmh Baghhk

Allen ve Meyer‘a gore (1990) ilimh seviyede oOrgiitsel baglilik, normatif
baglilik ile 6zdeslestirilebilir.

Orgiitsel baglilign 1imli seviyede olan calisan, Orgiitiine biitiiniiyle bir
baglilik duymaz. Ilimli seviyede bagliligi olan ¢alisan, kendi dogrularint 6ncelik
olarak goriir, Orgiitiin birtakim degerlerini benimser. Bu seviyedeki calisanlar
orgiitiin dnceligini benimsemedigi igin terfileri yetersiz gormektedirler. Orgit ile
anlasmakta giicliik yasayabilirler. Orgiit icin pozitif ¢ikt1 ise, ¢alisanin baglilik ve
gorev hissiyatindan yararlanmaktadir. Calisan ve orgiit i¢in pozitif ¢iktilar; isten
ayrilma fikrinin azalmasi ve buna bagli olarak isten ayrilmama siiresinin artmast,
calisan devir hizinin kisitlanmasi ve artan is memnuniyetidir. Negatif ¢iktisi ise;
Orgiite biitliniiyle bagli olmayan calisanlarin orgiit i¢in ayrica gayret sarf etmek

istememeleridir (Sahin, 2007: 93-94).

Orgiit, 1liml1 seviyede 6rgiitsel baglilig: olan galisanin gereksinimlerine dair
cesitli aksiyonlar alarak calisanlarin baghliklarini yiliksek baglilik seviyesine
cikarabilirler. Boylelikle orgiitii i¢in gayret sarf eden ¢alisanlarin sayisi artarken
boylelikle 6rgutiin de veriminde artis gozlenebilecegi diisiiniilmektedir (Giirbiiz,
2012: 122).

3. Yiiksek Baghhk

Allen ve Meyer‘a gore (1990) yiiksek seviyede orgiitsel baglilik, duygusal
baglilik ile 6zdeslestirilebilir.

Orgiitsel baglilig1 yiiksek seviyede olan ¢alisan, kuvvetli fikir ve yatkinlikla
baglidir. Yiiksek orgiitsel baglilik c¢alisana isinde basari ve iicrette tatminlik

duygularini yasatir. Orgiit de caliganmin bu emegi karsiliginda kendisine yetki ve
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terfi verir. BOyle c¢alisanlarin; isinden, oOrgiit icerisinde ileriki zamanindan,
kontrolden, ¢alisma arkadaslarindan tatmindir. Calisanlarin orgiitten ayrilmalari;
mutlu olmama, kirginlik, orgiitiin hedef ve kiltiiriinlin farklilagsmasi, isinden

tatmin olmama ve ddiillendirmeyi yeterli bulmama veya yapilmadigini diistinmesi
halinde olur (Kog, 2008: 48).
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V.TOPLAM KALITE YONETIMI UYGULAMALARI ILE
PERSONEL GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL BAGLILIK
UZERINDEKI ETKISi: BIR PERAKENDE SIRKETINDE
ARASTIRMA

A. Arastirmanin Metodolojisi

Bu boéliimde arastirmanin amacina ve Onemine, evren ve Orneklemine,

yontemine, hipotezleri ve modeline, 6zgilinliigiine ve kisitlarina yer verilmistir.

1. Arastirmanim Amaci ve Onemi

Aragtirmanin amaci; Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar ile
personelin glclendirmenin 6rgiitsel bagliliga etkisinin belirlenmesidir. Perakende
sektorii, rekabetin yogun olarak yasandigi ve personel hareketlili§inin fazla

oldugu bir sektdr oldugundan perakende sektoriiniin se¢ilmesine karar verilmistir.

Calisma ile orgiitlerde Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar ile
personel giiclendirmenin orgiitsel bagliliga etkisini ve Toplam Kalite Y6netimi

(TKY) uygulamalarinin personel giiclendirmeye etkisi ortaya konulacaktir.

2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin  evrenini Istanbul ilinde faaliyet gOsteren perakende
sektoriinde yer alan bir sirketin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Orneklem igin “Basit

Rastgele Orneklem” ydntemi kullanilmistir.

Orneklemden veri toplanmasi, kesitsel ve anlik calisma olan anket yontemi
ile yapilmistir. Sirketin toplam 1326 calisanina iletilen anket formlarinin 332
tanesinden doniis alinmis olup ankete katillm orami %25 olmustur.

Degerlendirmeler bu formlardan elde edilen veriler ile gergeklestirilmistir.
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3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada nicel arastirma yontemi tercih edilmistir. Eylil 2022 ve Ocak
2023 tarihleri arasinda verilerin toplanmasinda anket yontemi kullanilmistir.
Anket Yontemi; sistematize edilmis, bilimsel bir sekilde hem klinik hem de saha
arastirmalarinda amaglara yonelik bilgi toplamak amaciyla yaygin olarak
kullanilan bilgi toplama aracidir. Cevaplayicilara anket formu web {izerinden

“Survey Monkey” linki ile iletilmistir.

Aragtirma verilerinin elde edildigi anket formunda dort bolim

bulunmaktadir.

[lk bolimde; cevaplayicilara tanitict  bilgileri kapsayan sorular

yoneltilmistir.

Ikinci boliimde; Tandogan (2005) tarafindan hazirlanan “Calisma
Yasaminda Toplam Kalite Yonetimi ve Bir Uygulama” baglikli tez ¢calismasinda
yer alan Toplam Kalite Yonetimi (TKY) 6l¢egi kullanilmis olup cevaplayicilara
orgltteki Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1 ile ilgili sorular
yoneltilmistir. Toplam Kalite Yonetimi (TKY) 6lgegi; liderlik, 6lgme, analiz ve
bilgi yonetimi, stratejik planlama, insan kaynagi odaklilik, miisteri odaklilik ve

surec yonetimi olmak (izere 6 boyuttan ve 28 sorudan olugsmaktadir.

Ugiincii boliimde; Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen, Siirgevil vd.
(2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan ve Yilmaz (2019) tarafindan “Personel
Giiglendirme Ve Orgiitsel Baglilik iliskisi: Bir Alan Arastirmas1” bashkl tez
calismasinda yer alan personel giiclendirme o6lgegi kullanilmis olup
cevaplayicilara personel giiclendirme ile ilgili sorular yoOneltilmistir. Personel
giliclendirme 6lgegi; anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki olmak tizere 4 boyuttan

ve 12 sorudan olusmaktadir.

Doérdiincii boliimde; Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen, Wasti
(2000) tarafindan Tirk¢eye uyarlanan ve Yilmaz (2019) tarafindan “Personel
Giiglendirme Ve Orgiitsel Baglilik Iliskisi: Bir Alan Arastirmasi” baslikli tez
calismasinda yer alan orgiitsel baglilik 6l¢egi kullanilmis olup cevaplayicilara
orgiitsel baglilik ile ilgili sorular yoneltilmistir. Orgiitsel baghlik 6lgegi;

duygusal, devam ve normatif olmak iizere 3 boyuttan ve 18 sorudan olusmaktadir.
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Anket sorularinin ~ yanitlanmasinda ~ “Kesinlikle — Katilmiyorum,
Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle Katiltyorum™ segeneklerinden
olusan 5’11 Likert 6l¢egi kullanilmigtir.

4. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar ile personel giiclendirmenin

orgiitsel bagliliga etkisini incelemek amaci ile agagidaki hipotezler kurulmustur.

H1: Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin personel giiglendirmeye

etkisi vardir.

Hia: Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin, personel giiglendirmenin

“Anlamlilik” alt boyutuna etkisi vardir.

Hip: Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin, personel gii¢glendirmenin

“Yeterlilik” alt boyutuna etkisi vardir.

Hic: Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin, personel gii¢glendirmenin

“Ozerklik” alt boyutuna etkisi vardur.

Hiq: Toplam Kalite YOnetimi uygulamalarinin, personel gii¢lendirmenin

“Etki” alt boyutuna etkisi vardir.

H2: Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin orgiitsel bagliliga etkisi

vardir.

Hoa: Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin, oOrgiitsel bagliligin

“duygusal baglilik” alt boyutuna etkisi vardir.

Hap: Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin, orgiitsel baghiligin “devam

baglilig1” alt boyutuna etkisi vardir.

Hy.: Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin, orgiitsel bagliligin “normatif

baglilik” alt boyutuna etkisi vardir.
H3: Personel gl¢lendirmenin 6rgiitsel bagliliga etkisi vardir.

Hsa: Personel giiclendirme alt boyutlarinin, drgiitsel baglhiligin “duygusal

baglilik™ alt boyutuna etkisi vardir.

Hsp: Personel giiclendirme alt boyutlarinin, orgiitsel baglhilifin “devam

bagliligr” alt boyutuna etkisi vardir.
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Hsc: Personel giiglendirme alt boyutlarinin, orgiitsel baghligin “normatif

baglilik™ alt boyutuna etkisi vardir.

Toplam Kalite
Yonetimi H2
Orgiitsel Baghlik
H1
Duygusal Baglilik
Personel Giiglendirme Devam Bagliligi
Anlamlilik H3 Normatif Baglilik
Yeterlilik
Ozerklik
Etki

Sekil 8. Arastirmanin Modeli
5. Aragtirmanin Ozgiinliigii ve Kisitlari

Literatiirden farkli olarak Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalari,
personel giiclendirme ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen bir
caligmanin mevcut olmamasindan dolayr yapilan bu arastirmadan elde edilecek

sonuglarin literatiire 6nemli bir katki saglayacagi diisliniilmektedir.

Arastirmanin sadece perakende sektorlinde ve sadece bir 6rgut calisanlari

ile gergeklestirilmis olmasi arastirmanin kisitidir.

B. Arastirma Bulgularn

1. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Dogrulayict faktér analizi, Olgek gelistirme ve gecerlilik analizlerinde
kullanilmaktadir ve Onceden belirlenmis bir yapmmin dogrulanmasin
amaclamaktadir. Bu tiir faktor analizi, yapisal esitlik modellemesinin 6zel bir
uygulama alan1 olarak goriilmektedir ve 6l¢iim modeli de bir dogrulayict faktor

analizi olarak degerlendirilmektedir (Lynn, vd. 2003). Ayrica, bu faktor analizi
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analitik yapinin hipotez edilen modele verinin nasil uydugunu test etmekte veya

dogrulamaktadir.

a. Toplam kalite yonetimi uygulamalari 6l¢eginin DFA modeli ve analiz

sonuclari

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1 6l¢eginde Liderlikl gizil
degiskeni ile baglantili gozlenen degiskenler (L1, L2, L3, L4, L5) 5 ifadeden,
Bilgi Yonetimil gizil degiskeni ile baglantili gozlenen degiskenler (BY1, BY2,
BY3, BY4, BYS, BY6) 6 ifadeden, Stratejik Planlamal gizil degiskeni ile
baglantili gozlenen degiskenler (SP1, SP2, SP3, SP4) 4 ifadeden, Odaklilik1 gizil
degiskeni ile baglantili gézlenen degiskenler (O1, O2, O3, 04, O5) 5 ifadeden,
Miisteri Odaklilik1 gizil degiskeni ile baglantili gozlenen degiskenler (MOI,
MO2, MO3, MO4, MO5) 5 ifadeden ve Sire¢ Yonetimil gizil degiskeni ile
baglantili gdzlenen degiskenler (SY1, SY2, SY3) 3 ifadeden olusmaktadir. Sekil
9’da Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1 6lgeginin DFA modeli yer

almaktadir.

Sekil 9. Toplam Kalite Yonetimi (TKY) Uygulamalar1 DFA Modeli
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Yukaridaki sekilde Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1 6l¢eginin
alt1 faktorlii DFA modeli gosterilmektedir. Her faktor (gizil degisken) kovaryans
oklar1 ile birbirine baglamaktadir ve her bir gizil degiskene ait gozlenen
degiskenlerin faktor yiikleri gosterilmektedir. Cizelge 5’te Toplam Kalite
Yonetimi  (TKY) uygulamalari 06lgeginin  DFA model uyum &zeti
gosterilmektedir.

Cizelge 5. Toplam Kalite Yénetimi (TKY) Uygulamalar1 Olgeginin DFA
Model Uyum Ozeti

Uyum Indeksleri Arastirma Modeli Iyi Uyum Kabul Edilebilir
(n=332) Degerleri Uyum Degerleri
X? Degeri (CMIN) 539,908 Anlamli
olmamast
Serbestlik Derecesi (DF) 318
r 0,000 <0,01 -
X?/df (CMIN/DF) 1,698 <3 <4-5
Standartlastirilmis Uyum Tyiligi Indeksi 0,909 >0,950 0,900<NFI<0,9
(NFI) 40
Artirmali Uyum Indeksi (IFT) 0,961 >0,950 0,900<IF1<0,94
0
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFT) 0,960 >0,970 0,950<CFI<0.9
69
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii 0,046 <0,05 0,06<RMSEA<
(RMSEA) 0,08
Artik Temelli Uyum Indeksi (RMR) 0,032 <0,05 0,06<RMR<0,0
8

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1 6l¢egi yirmi sekiz ifadeden
olusmaktadir. Yukaridaki cizelgede modelin ki-kare degeri 539,908, serbestlik
derecesi 318 ve anlamlilik diizeyi 0,000 olarak hesaplanmistir. RMSEA 0,046
degeri ve RMR 0,032 degeri ile iyi uyum gostermektedir. NFI indeksi 0,909, IFI
indeksi 0,961 ve CFI indeksi de 0,960 degeri ile belirlenmis kabul edilebilir uyum
sinirlarin icinde oldugu goriilmektedir. Olgege iliskin kurulan DFA modeliyle
belirlenen sonuclar dlgegin gegerliliginin oldugunu dogrulamistir. Cizelge 6’da
Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar 6lgeginin DFA modeline iliskin
faktor yiikleri ve Cronbach alfa katsayilar1 yer almaktadir.
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Cizelge 6. Toplam Kalite Y6netimi (TKY) Uygulamalar1 Olgeginin DFA
Modeli Faktor Yukleri

Faktor Cronbach
Yikleri Alfa
LIDERLIK FAKTORU
L5. Yonetimin tiim kademeleri, miikemmel kaliteye ulagmada ortak katilim ve 0,820 0,835
hareket saglar.
L4. Karar verme siirecinde herkesin fikri alinir ve en akilci olan uygulanir. 0,794

L2. Ust yonetim, organizasyonun kalite amaglarm gelistirir ve kalite politikalarmmn 0,726
uygulanmasinda yol gosterir.

L3. Toplam Kalite uygulamalari tiim departman ¢alisanlarinin ortak katilimu ile 0,639
guclendirilir.

L1. Hizmet kalitesini arttirmak i¢in kalite ile ilgili fikirler ¢aliganlar tarafindan 0,622
kolaylikla uygulanir.

BILGI YONETiIMI FAKTORU

BYS5. Kalite bilgisi ve analiz sistemi degerlendirilir ve diizenli olarak gelistirilir. 0,812 0,853
BY2. Yeterli veriler toplanir ve kalitenin gelistirilmesi i¢in analiz edilir. 0,732
BY3. Is siireglerinde veriler titizlikle toplamir ve bu veriler siirekli degerlendirilir. 0,728
BYG6. Is siireclerini 6l¢iim icin kullanilan teknolojik alt yap1 sayesinde, miisteri 0,677
istekleri, kalite alaninda ve diger firmalara gore nerede olundugu kolaylikla goriiliir.

BY4. {5 hayatindaki kararlarda, is siireglerindeki 6l¢iimler dogru karar vermeyi 0,662
saglar.

BY1. Gegerli ve gergek zamanli bilgisayarlarin bagli oldugu sistem, i¢ operasyonlar 0,549
organizasyonel verimlilik ve finansal durumlar igin yeterli bilgiyi saglayabilir.
STRATEJIK PLANLAMA FAKTORU

SY2. Kalite amaglar1 ¢aliganlar tarafindan agikg¢a anlagilir. 0,700 0,758
SY 1. Stratejik planlamalarda ¢alisanlarin da fikri alinir. 0,675

SY3. Stratejik planlamalar kalite sonuglart ile iligkilidir. 0,649

SY4. Stratejik planlamalar kalite ilerlemelerinin devamliligi i¢in siirece bagh olarak 0,596

degisebilir.

ODAKLILIK FAKTORU

O1. Kurumun amaglar i¢in takim olarak ¢aligilir. 0,778 0,845
02. Karar vermede ¢aliganlar cesaretlendirilir. 0,752

0O5. Caliganlar diizenli olarak egitim alirlar. 0,720

0O3. Hizmet ya da iiriin kalitesinde ilerleme ve basar1 gosteren personeller 0,645

odullendirilir.

O4. Tiim ¢aliganlar yapmalar1 gereken gorevleri kavramiglardir. 0,603

MUSTERI ODAKLILIK FAKTORU

MOA4. Miisterilerin ne istedigi bilinir ve is siirecleri ona gore diizenlenir. 0,860 0,879
MO3. Bir miisteri kaybedildiginde buna neyin sebep oldugu arastirtlir. 0,838

MOS. Hizmet kalitesini arttirmada miisteri sikayetleri dikkate alinir. 0,820

MO2. Miisteri sikayetlerini dinlemek i¢in 6zel boliimler kurulmustur ve bu 0,696

sikayetler kayit altina alinarak diizeltme cabalar yapilir.

MO1. Miisterilerin ihtiyaglarini anlamak igin sunulan hizmet yada {iriin hakkinda 0,664

diizenli anket yapilir.

SUREC YONETIMI FAKTORU

SY?2. Siire¢ yonetimine iliskin toplanan veriler anlik sorunlarin ¢éziimiinde 0,860 0,843
calisanlara yardimci olur.

SY 1. Performansi gelistirme siiregleri, calisanlarda verimlilik artislarina sebep olur. 0,820

SY3. Her bir is departmaninda kendi kendini yoneten is siiregleri sonugta istenilen 0,732

riin/hizmet kalitesini arttirmakta 6nemli bir etkiye sahiptir.

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1 6lgeginin boyutlarindan biri
olan liderlik (Liderlikl) boyutunun faktor yikleri 0,622-0,820, bilgi yonetimi
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(Bilgi Yo6netimil) boyutunun faktor yukleri 0,549-0,812, stratejik planlama
(Stratejik Planlamal) boyutunun faktor yikleri  0,596-0,700, odaklilik
(Odaklilik1) boyutunun faktor yiikleri 0,603-0,778, miisteri odaklilik (Miisteri
Odaklilik1) boyutunun faktor yikleri 0,664-0,860 degerleri arasinda yer alirken,
surec yonetimi (Sure¢ Yonetimil) boyutunun faktor yikleri 0,732-0,860 degerleri

arasinda yer almaktadir.

Tutarlilik ve gercege yakinlik durumunun bir 6lgiisii olan giivenirliligin
yliksek olmasi i¢in Olgegi olusturan tiim maddelerin giivenilirligi artirict bir
etkiye sahip olmasi onemlidir (Kogak, vd. 2014). Giivenilirlik analizlerinde
Olcegi olusturan maddelerin 0Olgegin giivenirligine etkisi degerlendirilerek,
maddelerin 6lgekte kalmasina veya olgekten ¢ikarilmasina karar verilmektedir
(Duman, vd. 2014). Tavsancil (2010) ve Ozdamar'a (2002) gore dlgegin Cronbach
a katsayist 0,40’tan kiiciik ise 6lgme aract giivenilir degil, 0,40-0,59 aras1 diistik
guvenilirlikte, 0,60-0,79 arasi oldugunda giivenilir, 0,80-100 arasi oldugunda ise

ylksek derecede giivenilir olarak degerlendirilmistir.

Bu arastirmada her bir boyutun tutarliligin1 belirlemek i¢in ise Cronbach
alfa katsayilarina bakilmaktadir. Liderlik boyutunun Cronbach alfa katsayisi
0,835, bilgi yonetimi boyutunun 0,853, stratejik planlama boyutunun 0,758,
odaklilik boyutunun 0,845, miisteri odaklilik boyutunun 0,879, siire¢ yonetimi
boyutunun Cronbach alfa katsayis1 ise 0,843 olarak 6lgiilmektedir. Bu degerler bu
boyutlara ait maddelerin oldukga guvenilir oldugunu gostermektedir. Yirmi sekiz
maddelik Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1 6l¢geginin Cronbach alfa
katsayis1 da 0,954’tiir. Genel Olcegin tutarliliginin da yiliksek oldugu sonucu

ortaya konmaktadir.
b. Personel giiclendirme 6lceginin DFA modeli ve analiz sonuclar:

Personel giiglendirme dlgeginde AnlamlilikPG gizil degiskeni ile baglantili
gozlenen degiskenler (Anlamlilikl, Anlamlilik2, Anlamlilik3) 3 ifadeden,
YeterlilikPG gizil degiskeni ile baglantili gozlenen degiskenler (Yeterlilikl,
Yeterlilik2, Yeterlilik3) 3 ifadeden, OzerklikPG gizil degiskeni ile baglantili
gbzlenen degiskenler (Ozerklik1, Ozerklik2, Ozerklik3) 3 ifadeden, EtkiPG gizil
degiskeni ile baglantili gozlenen degiskenler (Etkil, Etki2, Etki3) 3 ifadeden
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olusmaktadir. Sekil 10°da personel giiglendirme O&lgeginin DFA modeli yer

almaktadir.
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Sekil 10.Personel Gii¢lendirme Olgeginin DFA Modeli

Yukaridaki sekilde personel giiclendirme Olgeginin dort faktorli DFA
modeli gosterilmektedir. Her faktor (gizil degisken) kovaryans oklar1 ile birbirine

baglamaktadir ve her bir gizil degiskene ait gézlenen degiskenlerin faktor yiikleri
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gosterilmektedir. Cizelge 7’°de personel giiclendirme 6l¢eginin DFA model uyum

Ozeti gosterilmektedir.

Cizelge 7. Personel Giiglendirme Olgeginin DFA Model Uyum Ozeti

Uyum Indeksleri Arastirma Modeli Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

(n=332) Degerleri Degerleri
X2 Degeri (CMIN) 87,113 Anlamli -

olmamast

Serbestlik Derecesi (DF) 48
v 0,000 <0,01 -
X?/df (CMIN/DF) 1,815 <3 <4-5
Standartlagtirilmig Uyum lyiligi Indeksi 0,972 >0,950 0,900<NFI<0,940
(NFI)
Artirmali Uyum Indeksi (IFT) 0,987 >0,950 0,900<IFI<0,940
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,987 >0,970 0,950<CFI<0.969
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii 0,050 <0,05 0,06<RMSEA<0,08
(RMSEA)
Artik Temelli Uyum Indeksi (RMR) 0,022 <0,05 0,06<RMR<0,08

Personel giiclendirme 06lgegi on iki ifadeden olusmaktadir. Yukaridaki

tabloda modelin ki-kare degeri 87,113, serbestlik derecesi 48 ve anlamlilik diizeyi
0,000 olarak hesaplanmigtir. RMSEA 0,050 degeri ve RMR 0,022 degeri ile iyi
uyum goOstermektedir. NFI indeksi 0,972, IFI ve CFI indeksi 0,987 degeri ile iyi

uyum gostermektedir. Olgege iliskin kurulan DFA modeliyle belirlenen sonuglar

Olgegin gecerliliginin oldugunu dogrulamistir. Cizelge 8’de personel giiclendirme

Olceginin DFA modeline iliskin faktor yiikleri ve Cronbach alfa katsayilar1 yer

almaktadir.

Cizelge 8. Personel Giiclendirme Olgeginin DFA Modeli Faktor Yiikleri

Faktér ~ Cronbach
Yikleri  Alfa
ANLAMLILIK FAKTORU
Anlamlilik3. Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 0,896
Anlamlilik2. isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim igin 6zel bir anlam tasr. 0,883 0,894
Anlamlilik1. Yaptigim is benim i¢in 6nemlidir. 0,809
YETERLILIK FAKTORU
Yeterlilik1. Isimi yapmak icin gereken yeteneklere sahip olduguma eminim. 0,936
Yeterlilik2. Isimi yapmak igin gerekli kapasiteye sahibim. 0,908 0,897
Yeterlilik3. Isim igin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim. 0,748
OZERKLIK FAKTORU
Ozerklik2. Isimi nasil yiiriitecegime dair kararlar1 kendim verebiliyorum. 0,891
Ozerklik3. Isimi yaparken farkli yontemleri segme konusunda 6zgiiriim. 0,863 0,879
Ozerklik1. Isimi nasil yapacagimi belirleme konusunda &zgiiriim. 0,773
ETKI FAKTORU
Etki3. Bolimiimde olanlar tizerinde 6nemli bir etkiye sahibim. 0,919
Etki2. Bolimiimdeki faaliyetler tizerindeki etkim fazladur. 0,893 0,922
Etkil. Boélimde olanlar Gizerinde bilyiik bir kontrole sahibim. 0,870
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Personel gili¢lendirme Olgeginin  boyutlarindan biri olan anlamlilik
(AnlamlilikPG) boyutunun faktor yiikleri 0,809-0,896, yeterlilik (YeterlililPG)
boyutunun faktor yikleri 0,748-0,936, ozerklik (OzerklikPG) boyutunun faktor
yukleri 0,773-0,891, etki (EtkiPG) boyutunun faktoér yikleri 0,870-0,919

degerleri arasinda yer almaktadir.

Bu arastirmada anlamlilik boyutunun Cronbach alfa katsayisi 0,894,
yeterlilik boyutunun 0,897, 6zerklik boyutunun 0,879 ve etki boyutunun 0,922
olarak Olgiilmektedir. Bu degerler bu boyutlara ait maddelerin ylksek
giivenilirlikte oldugunu goéstermektedir. On iki maddelik personel gii¢clendirme
Olceginin Cronbach alfa katsayis1 da 0,895°tir. Genel Olgegin tutarliliginin da

yliksek oldugu sonucuna varilmaktadir.

c. Orgiitsel baghhk 6lceginin DFA modeli ve analiz sonuclari

Orgiitsel baglilik élgeginde DygB gizil degiskeni ile baglantili gozlenen
degiskenler (DYB1, DYB2, DYB3, DYB4, DYBS5, DYB6) alt1 ifadeden, DvmB
gizil degiskeni ile baglantili goézlenen degiskenler (DVMI1, DVM2, DVM3,
DVM4, DVMS5, DVM6) alt1 ifadeden, NrmB gizil degiskeni ile baglantili

gozlenen degiskenler (NB1, NB2, NB3, NB4, NBS5, NB6) alt1 ifadeden
olusmaktadir. Sekil 11°de orgiitsel baglilik 6l¢ceginin DFA modeli yer almaktadir.
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Sekil 11. Orgiitsel Baglilik Olgeginin DFA Modeli

Yukaridaki sekilde oOrgiitsel Olgeginin {i¢ faktorlii DFA modeli
gosterilmektedir. Her faktor (gizil degisken) kovaryans oklar1 ile birbirine
baglamaktadir ve her bir gizil degiskene ait gézlenen degiskenlerin faktor yiikleri
gosterilmektedir. Cizelge 9°da orgiitsel baglilik 6l¢eginin DFA model uyum 6zeti
gosterilmektedir.
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Cizelge 9. Orgiitsel Baglilik Olgeginin DFA Model Uyum Ozeti

Uyum Indeksleri Aragtirma Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

Modeli (n=332)  Degerleri Degerleri
X? Degeri (CMIN) 278,386 Anlaml -

olmamas1

Serbestlik Derecesi (DF) 98
p 0,000 <0,01 -
X?/df (CMIN/DF) 2,841 <3 <4-5
Standartlastirilmig Uyum lyiligi Indeksi 0,957 >0,950 0,900<NFI1<0,940
(NFI)
Artirmali Uyum Indeksi (IFT) 0,972 >0,950 0,900<IFI1<0,940
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFT) 0,972 >0,970 0,950<CFI<0.969
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekoki 0,075 <0,05 0,06<RMSEA<0,08
(RMSEA)
Artik Temelli Uyum Indeksi (RMR) 0,054 <0,05 0,06<RMR<0,08

Orgiitsel baglilik 6lgegi on alt1 ifadeden olusmaktadir. Devam baglilig
boyutundan bir ifade ve normatif baglilik boyutundan da bir ifade tutarliliklar:
diisiik oldugu i¢in analize dahil edilmemektedir. Yukaridaki tabloda modelin ki-
kare degeri 278,386, serbestlik derecesi 98 ve anlamlilik diizeyi 0,000 olarak
hesaplanmistir. RMSEA 0,075 degeri ve RMR 0,054 degeri ile kabul edilebilir
uyum gostermektedir. NFI indeksi 0,957, IFI ve CFI indeksi 0,972 degeri ile iyi
uyum gostermektedir. Olgege iliskin kurulan DFA modeliyle belirlenen sonuglar
Olgegin gecerliliginin oldugunu dogrulamistir. Cizelge 10’da oOrgiitsel baglilik
Olceginin DFA modeline iliskin faktor yiikleri ve Cronbach alfa katsayilar1 yer

almaktadir.

Cizelge 10. Orgiitsel Baglilik Olgeginin DFA Modeli Faktor Yiikleri

Faktor Cronbach
Yukleri Alfa
DUYGUSAL BAGLILIK FAKTORU
DYB3. Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum. 0,908 0,958
DYB4. Kendimi ¢alistigim kuruma “duygusal olarak bagl” 0,906
hissediyorum.
DYB?2. Calistigim kurumun sorunlarini ger¢ekten kendi 0,892
sorunlarimmig gibi hissediyorum.
DYB6. Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor. 0,887
DYBS. Kendimi ¢alistigim kurumda “ailenin bir parcasi” olarak 0,886
goriyorum.
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Cizelge 10. (devami) Orgiitsel Baglilik Olgeginin DFA Modeli Faktor Yiikleri

Faktor Cronbach
Yikleri Alfa

DYBI. Meslek hayatimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek 0,846
beni mutlu eder.

DEVAMLILIK BAGLILIGI FAKTORU

DVMS. Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki, 0,927 0,908
buradan ayrilmay1 diigtinemiyorum.

DVM4. Digaridaki is imkanlari az oldugu i¢in ¢alistigim kurumdan 0,918
ayrilmayi disiinmilyorum.

DVM2. istesem de su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmak ¢ok zor 0,793
olur.

DVMI. Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolay1 bu 0,750
kurulusta galistyorum.

DVMB6. Calistigim kurumdan ayrilmamin olumsuz sonuglarindan biri 0,699
de disaridaki is imkanlarinin az olmasi olabilir.

NORMATIF BAGLILIK FAKTORU

NB3. Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim. 0,905 0,954
NB6. Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliikk hissettigim igin ¢alisngim 0,899
kurumdan su an ayrilamam.

NB4. Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur. 0,896
NB2. Benim i¢in avantajli da olsa su anda ¢alistigim kurumdan 0,895
ayrilmanin dogru olmadigin diisiiniiyorum.

NBS5. Buradaki insanlara karg: yiikiimliilik hissettigim i¢in ¢alisngim 0,892
kurumdan su an ayrilamam.

Orgiitsel baglilik &lgeginin boyutlarindan biri olan duygusal baglilig
(DygB) boyutunun faktor yikleri 0,886-0,908, devamlilik bagliligi (DvmB)
boyutunun faktor yikleri 0,699-0,918, normatif baglilik (NrmB) boyutunun
faktor yikleri ise 0,892-0,905 degerleri arasinda yer almaktadir.

Bu arastirmada duygusal baglilik boyutunun Cronbach alfa katsayis1 0,958,
devamlilik baglilig1 boyutunun 0,908 ve normatif baglilik boyutunun 0,954 olarak
Olctilmektedir. Bu degerler bu boyutlara ait ifadelerin yiiksek giivenilirlikte
oldugunu gostermektedir. On iki maddelik personel giiclendirme 06lgeginin
Cronbach alfa katsayis1 da 0,976’dir. Genel Olg¢egin tutarliliginin da yiiksek

oldugu sonucuna varilmaktadir.

2. Demografik Sorularin Frekans ve Yiizde Dagilim Sonuclar

Calisanlarin 6grenim durumlari, yaslari, ¢alistiklart kurumdaki mevkileri,
igyerinde calistiklar1 siirelerinin yiizde ve frekans dagilimlart bu bolimde yer
almaktadir. Cizelge 11, calisanlarin demografik 6zelliklerinin frekans ve yiizde

dagilimlarin1 gostermektedir.
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Cizelge 11. Demografik Sorularin Frekans Ve Yiizde Dagilimlari

n %

Ogrenim durumunuz nedir? [kogretim 8 2%

Lise 67 20%

Lisans 207 62%

Lisansustu 50 15%

Toplam 332 100%
Yasiniz? 30 yas alt1 108 33%

31-40 yas 151 45%

41 yas ve listii 73 22%

Toplam 332 100%
Calistiginiz kurumdaki mevkiiniz nedir? Alt Kademe Y 0Onetici 162 49%

(Calisanlar, Memurlar,

Guvenlik)

Orta Kademe Y0netici 116 35%

(Sef, Sef Yardimcist)

Ust Kademe Yonetici 54 16%

(Genel Mudir, Mudur,

Miidiir Yardimcist)

Toplam 332 100%
Bu isyerinde kag yildir ¢alistyorsunuz? 10 yildan az 259 78%

10 y1l ve tistii 73 22%

Toplam 332 100%

Calisanlarin %62’si (n=207) lisans mezunu, %20’si (n=67) lise mezunu,
%15°1 (n=50) lisansiisti mezunu ve geriye kalan %2’si (n=8) ilkdgretim
mezunudur. Calisanlarin %45’i (n=151) 31-40 yas grubunda, %33’ (n=108) 30
yas alti grubunda ve %22’si (n=73) 41 yas ve lstii yag grubundadir. Calisanlarin
%49’u (n=162) alt kademe yonetici pozisyonunda, %35’i (n=116) orta kademe
yonetici pozisyonunda ve %16’s1 (n=54 ) iist kademe yonetici pozisyonunda
calismaktadir. Calisanlarin %78’1 (n=259) 10 yildan az ve %22’si (n=73) 10 yil

ve Ustli zamandir caligsmaktadir.

3. Basiklik ve Carpikhk Degerleri ile Betimleyici Istatistik Sonuglar

Toplam Kalite Yo6netimi (TKY) uygulamalari, personel giiclendirme ve
orgiitsel baglilik o6lgeklerinin her bir boyutunun ortalama, standart sapma
istatistikleri ile normal dagilima uygunlugunu belirlemek icin basiklik ve
carpiklik degerlerine yer verilmektedir ve yorumlanmaktadir. Cizelge 12°de tiim

Olceklerin boyutlarinin betimleyici ve normal dagilim istatistikleri yer almaktadir.
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Cizelge 12. Genel Olgek Ve Boyutlarinin Ortalama, Standart Sapma Ile
Carpiklik Ve Basiklik Sonuglari

Ortalama  Standart Carpiklik Basiklik
Sapma
Istatistik ~ Standart Istatistik ~ Standart

Hata Hata
Liderlik 3,885 0,753 -0,957 0,134 1,566 0,267
Bilgi Yonetimi 4,082 0,493 0,084 0,134 -0,284 0,267
Stratejik Planlama 3,837 0,648 -0,705 0,134 2,271 0,267
Odaklilik 3,818 0,785 -0,947 0,134 1,417 0,267
Sureg Yonetimi 3,915 0,734 -1,121 0,134 2,852 0,267
Toplam Kalite 3,908 0,587 -0,816 0,134 2,025 0,267
Yonetimi Uygulamalari
Anlamhlik 4,498 0,549 -0,658 0,134 -0,656 0,267
Yeterlilik 4,559 0,473 -0,412 0,134 -1,335 0,267
Ozerklik 3,913 0,922 -0,997 0,134 0,865 0,267
Etki 3,694 0,954 -0,621 0,134 0,058 0,267
Personel Guglendirme 4,166 0,565 -0,615 0,134 0,563 0,267
Duygusal Baglilik 3,058 1,246 -0,075 0,134 -1,199 0,267
Devamlilik Baghligi 3,129 0,949 -0,326 0,134 -0,616 0,267
Normatif Baglilik 3,292 1,066 -0,364 0,134 -0,940 0,267
Orgiitsel Baglilik 3,159 1,032 -0,228 0,134 -0,992 0,267

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1 6lgeginde bilgi yonetimi
faktorii en yiiksek ortalama degere sahiptir (X =4,082). En diisiik ortalama degere
sahip faktdr ise odakliliktir (X =3,818). Personel giiglendirme Olgeginde en
yiiksek ortalama degere sahip faktor yeterlilik (X =4,559), en diisiik ortalama
degere sahip faktor ise etkidir (X =3,694). Orgiitsel baglilik dlgeginde en yiiksek
ortalama degere sahip olan faktér normatif baglilik iken (X =3,292), en diisiik
ortalama degere sahip faktor ise duygusal bagliliktir (X =3,058).

Aragtirmalarda veri setinin normal dagilim gdésterip gostermedigi basiklik
ve carpiklik dlgiileri ile gozlemleriz ve normal dagilim simetriktir. Tam simetri
olmast durumunda carpiklik ve basiklik katsayisi sifir olacaktir (Kalayc1 vd.,
2008: 53). Carpiklik ve basiklik 6lgiisii +1,5 veya -1,5 araliginda degerler almis
olan gruplarin normal dagilim gosterdigi kabul edilmektedir (Tabachnick ve
Fidel, 2013). Bu arastirmada bazi faktorlerin basiklik ¢arpiklik degerleri -3,0 +3,0
araligindadir. Bu degerler arasindaki basiklik ve carpiklik degerleri de
degiskenlerin normal dagilim gosterdigi varsayimini tagimaktadir. Tiim genel
Olgek ve faktorlerinin basiklik ve carpiklik degerleri istenilen aralik kapsamina

girdigi i¢in normal dagilima yakindir.
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4. Fark Analizleri

Bu bolimde Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1 degiskeni ve
boyutlari, personel giiclendirme degiskeni ve boyutlar1 ile oOrgiitsel baglilik
degiskeni ve boyutlar1 ortalama puanlarinin 68renim durumu, yas, mevki ve
calisma siiresi gibi demografik ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigi
parametrik ve parametrik olmayan testlerle test edilmektedir ve sonuglar
genelleme yapilarak yorumlanmaktadir. Cizelge 13°te 6grenim durumu
degiskenine gore Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1i degiskeni ve
boyutlari, personel giiclendirme degiskeni ve boyutlar1 ile orgiitsel baglilik
degiskeni ve boyutlar1 ortalama puanlarinin farkliligina iligkin analiz sonuglarina

yer verilmektedir.

Cizelge 13. Ogrenim Diizeyine Gére Genel Olgek Degiskenlerinin Ve
Boyutlarinin Farkliligina Iliskin Kruskal Wallis H Testi Sonuglari

n Ortalama ~ Std. X? P Ikili
Sapma Kargilagtirma
Liderlik Tlkogretim (1) 8 3,350 1,170 9,035  0,029** (2-3)
Lise (2) 67 4,072 0,691 (3-4)
Lisans (3) 207 3,878 0,730
Lisansusti (4) 50 3,748 0,801
Toplam 332 3,885 0,753
Bilgi Yonetimi [lk6gretim (1) 8 3,958 0,780 10,475 0,015** (2-3)
Lise (2) 67 4,241 0,510 (3-4)
Lisans (3) 207 4,064 0,449
Lisansusti (4) 50 3,960 0,552
Toplam 332 4,082 0,493
Stratejik Planlama [lkdgretim 8 3,469 0,920 7,733 0,052 -
Lise 67 4,004 0,656
Lisans 207 3,826 0,589
Lisansusti 50 3,715 0,776
Toplam 332 3,837 0,648
Odaklilik [lkogretim (1) 8 3,225 1,202 10,814 0,013** (1-2)
Lise (2) 67 4,051 0,754 (2-3)
Lisans (3) 207 3,794 0,741 (3-4)
Lisansusti (4) 50 3,700 0,859
Toplam 332 3,818 0,785
Siireg Yonetimi flkogretim (1) 8 3375 0,899 10,197 0,017** (1-2)
Lise (2) 67 4,075 0,754 (1-3)
Lisans (3) 207 3,905 0,688 (2-3)
Lisansusti (4) 50 3,827 0,823
Toplam 332 3,915 0,734
Toplam Kalite flkogretim (1) 8 3576 0,884 14,844 0,002*  (2-3)
Yonetimi Lise (2) 67 4,098 0,592 (3-4)
Lisans (3) 207 3,897 0,535
Lisansusti (4) 50 3,754 0,669
Toplam 332 3,908 0,587
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Cizelge 13. (devami) Ogrenim Diizeyine Goére Genel Olgek Degiskenlerinin Ve
Boyutlarimin Farklili§ina iliskin Kruskal Wallis H Testi Sonuglar1

n  Ortalama Std. X? P ikili
Sapma Kargilagtirma
Anlamlilik Tkdgretim 8 4,542 0,665 1,444 0,695 -
Lise 67 4,567 0,519
Lisans 207 4,486 0,551
Lisansustu 50 4,447 0,570
Toplam 332 4,498 0,549
Yeterlilik Tkdgretim (1) 8 4,625 0,452 9,988  0,019** (2-3)
Lise (2) 67 4,701 0,427 (3-4)
Lisans (3) 207 4,544 0,473
Lisansustl (4) 50 4,420 0,499
Toplam 332 4,559 0,473
Ozerklik Tkogretim 8 3,583 1,330 6,002 0,112 -
Lise 67 4,070 0,911
Lisans 207 3,853 0,882
Lisansust 50 4,000 1,012
Toplam 332 3,913 0,922
Etki Tkogretim 8 3,167 1,345 4,062 0,255 -
Lise 67 3,811 0,989
Lisans 207 3,657 0,935
Lisansust 50 3,773 0,910
Toplam 332 3,694 0,954
Personel Giiglendirme  ilkogretim 8 3,979 0,778 4,641 0,200 -
Lise 67 4,287 0,553
Lisans 207 4,135 0,543
Lisansusti 50 4,160 0,622
Toplam 332 4,166 0,565
Duygusal Baglilik Tkogretim 8 2,938 1,345 1,327 0,723 -
Lise 67 2,978 1,207
Lisans 207 3,116 1,263
Lisansusti 50 2,943 1,234
Toplam 332 3,058 1,246
Devamlilik Baglilig: Tkogretim 8 3,042 1,191 0,511 0,916 -
Lise 67 3,072 0,922
Lisans 207 3,157 0,955
Lisansusti 50 3,103 0,945
Toplam 332 3,129 0,949
Normatif Baglilik Tkogretim 8 3,354 1,427 0,341 0,952 -
Lise 67 3,246 1,103
Lisans 207 3,304 1,043
Lisansusti 50 3,290 1,082
Toplam 332 3,292 1,066
Orgiitsel Baglilik fkogretim 8 3,111 1,282 0452 0,929 -
Lise 67 3,099 1,018
Lisans 207 3,192 1,038
Lisansusti 50 3,112 1,013
Toplam 332 3,159 1,032

*p=0,01, **p=0,05

Yukaridaki cizelgede 6grenim durumu degiskenine gore Toplam Kalite

Yonetimi (TKY) uygulamalar1 degiskeni ve boyutlari, personel giliclendirme
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degiskeni ve boyutlar1 ile orgiitsel baglilik degiskeni ve boyutlarinin ortalama
puanlarimin farkliligini1 test etmek icin parametrik olmayan testlerden Kruskal
Wallis H testinin sonucglarina yer verilmektedir. Ogrenim diizeyine gore genel
Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1 degiskeni (p=0,002<0,01) ve
boyutlarindan liderlik (p=0,029<0,05), bilgi yonetimi (p=0,015<0,01), odaklilik
(p=0,013<0,05), siire¢ yonetimi (p=0,017<0,05) ortalama puanlar1 arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilmektedir. Genel personel giiclendirme degiskeni
boyutlarindan yeterlik (p=0,019<0,05) ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir. Farkliligin hangi yas gruplar1 arasinda farklilik gosterdigi ise
karsilagtirma analizleri yapilarak gerceklestirilmektedir. Karsilastirma analizleri
sirasinda kullanilan test Mann Whitney U testidir. Lise mezunu lisans
mezunlarina; lisans mezunu lisansisti mezunlara gore Toplam Kalite
Yonetimi’nde (TKY) liderlik, bilgi yonetimi ve odaklilik unsurlarini; lise
mezunlar1 ilkdgretim mezunlarina goére Toplam Kalite Yonetimi’nde (TKY)
odaklilik ve siire¢ yonetimi unsurlarini; lisans mezunlari ilkogretim mezunlarina
gore siireg yonetimi unsurlarini daha ¢ok kullanmaktadir. Genel Toplam Kalite
Yonetimi (TKY) degiskeni i¢in degerlendirme yapacak olursak lise mezunlari,
lisans mezunlarina, lisans mezunlar1 da lisansiistii mezunlara gére Toplam Kalite
Yonetimi  (TKY) uygulamalarin1 daha c¢ok kullanmaktadir. Ust kademe
yoneticiler alt kademe yoneticilere gore daha fazla 6zerklik gostermektedir.
Personel giiclendirme boyutlarindan yeterlilik ortalama puanlar1 arasindaki
farklilik incelendiginde, lise mezunlari lisans mezunlarina ve lisans mezunlar1 da
lisansilistii mezunlarina gore personele yeterlilik daha fazla gosterilmektedir.
Cizelge 14’te calisanlarin yasina gore Olgek ve boyut ortalama puanlarinin

farklilik sonuglar1 verilmektedir.
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Cizelge 14. Yasa Gore Genel Olcek Degiskenlerinin Ve Boyutlarinin
Farkliligina Iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

n Ortalama  Std. F P
Sapma
Liderlik 30 yas alt1 108 3,922 0,667 0,216 0,806
31-40 yas 151 3,874 0,822
41 yas ve 73 3,852 0,731
Ustu
Toplam 332 3,885 0,753
Bilgi Yonetimi 30 yas alt1 108 4,046 0,493 0,515 0,598
31-40 yas 151 4,109 0,480
41 yas ve 73 4,078 0,523
Ustu
Toplam 332 4,082 0,493
Stratejik Planlama 30 yas alt1 108 3,875 0,591 0,459 0,632
31-40 yas 151 3,836 0,676
41 yas ve 73 3,781 0,673
Ustu
Toplam 332 3,837 0,648
Odaklilik 30 yas alt1 108 3,872 0,719 0,395 0,674
31-40 yas 151 3,785 0,791
41 yas ve 73 3,805 0,870
Ustu
Toplam 332 3,818 0,785
Sire¢ Yonetimi 30 yas alt1 108 3,944 0,696 0,229 0,796
31-40 yas 151 3,885 0,791
41 yas ve 73 3,932 0,671
Ustu
Toplam 332 3,915 0,734
Toplam Kalite Yodnetimi 30 yas alt1 108 3,926 0,536 0,092 0,912
31-40 yas 151 3,905 0,619
41 yas ve 73 3,888 0,598
Ustu
Toplam 332 3,908 0,587
Anlamlilik 30 yas alt1 108 4,444 0,580 1,017 0,363
31-40 yas 151 4,506 0,500
41 yas ve 73 4,562 0,598
Ustu
Toplam 332 4,498 0,549
Yeterlilik 30 yas alt1 108 4,568 0,456 0,131 0,877
31-40 yas 151 4,565 0,479
41 yas ve 73 4534 0,490
Ustu
Toplam 332 4,559 0,473
Ozerklik 30 yas alt1 108 3,941 0,836 0,410 0,664
31-40 yas 151 3,934 0,933
41 yas ve 73 3,826 1,022
Ustu
Toplam 332 3,913 0,922
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Cizelge 14 (devami) Yasa Gore Genel Olgek Degiskenlerinin Ve Boyutlarinin
Farkliligina Iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

n Ortalama  Std. F P
Sapma
Etki 30 yas alt1 108 3,580 0,928 1,153 0,317
31-40 yas 151 3,757 0,888
41 yas ve 73 3,731 1,112
Ustu
Toplam 332 3,694 0,954
Personel Giglendirme 30 yas alt1 108 4,133 0,544 0,319 0,727
31-40 yas 151 4,190 0,545
41 yas ve 73 4,163 0,636
Ustu
Toplam 332 4,166 0,565
Duygusal Baglilik 30 yas alt1 108 3,123 1,234 0,478 0,620
31-40 yas 151 2,985 1,254
41 yas ve 73 3,112 1,256
Ustu
Toplam 332 3,058 1,246
Devamlilik Baglilig 30 yas alt1 108 3,205 0,915 0,519 0,596
31-40 yas 151 3,088 0,956
41 yas ve 73 3,100 0,989
Ustu
Toplam 332 3,129 0,949
Normatif Baglilik 30 yas alt1 108 3,312 1,042 0,143 0,867
31-40 yas 151 3,306 1,047
41 yas ve 73 3,233 1,149
Ustu
Toplam 332 3,292 1,066
Orgﬁtsel Baglilik 30 yas alt1 108 3,213 1,018 0,229 0,795
31-40 yas 151 3,126 1,021
41 yas ve 73 3,148 1,086
Ustu
Toplam 332 3,159 1,032

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

Yukaridaki cizelgede yas degiskenine gore Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
uygulamalar1 degiskeni ve boyutlari, personel giiclendirme degiskeni ve boyutlar
ile orgiitsel baglilik degiskeni ve boyutlarinin ortalama puanlarinin farkliligini
test etmek icin parametrik testlerden Tek Y&nli Varyans (ANOVA) analizinin
sonuglarina yer verilmektedir. Yasa gore genel Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
uygulamalar1 degiskeni ve boyutlari, genel personel giiclendirme degiskeni ve

boyutlar1 ve oOrgiitsel baglilik degiskeni ve boyutlar1 ortalama puanlar1 arasinda
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anlamli bir farklilik saptanmamaktadir. Cizelge 15°te calisanlarin mevkilerine

gore dlgek ve boyut ortalama puanlarinin farklilik sonuglart verilmektedir.

Cizelge 15. Mevkiye Gore Genel Olgek Degiskenlerinin Ve Boyutlarinin
Farkliligina iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclar1

n Ortalama  Std. F p Coklu
Sapma Karsilagtirma
Liderlik Alt Kademe 162 3,694 0,752 12,526 0,000* Scheffe  (1-
Ydnetici 2)
(Calisanlar, (1-
Memurlar, 3)

Guvenlik) (1)

Orta Kademe 116 3,998 0,749
Yonetici (Sef,

Sef Yardimcisi)

@

Ust Kademe 54 4,215 0,597
Ydnetici (Genel

Mudr, Middr,

Mudur
Yardimeisi) (3)
Toplam 332 3,885 0,753
Bilgi Alt Kademe 162 3,961 0,454 12,866 0,000* Scheffe  (1-
Y 6netimi Ydnetici 2)
(Calisanlar, (1-
Memurlar, 3)

Guvenlik) (1)

Orta Kademe 116 4,139 0,498
Yonetici (Sef,

Sef Yardimcisi)

@

Ust Kademe 54 4321 0,495
Ydnetici (Genel

Mudr, Middr,

Mudur
Yardimcisi) (3)
Toplam 332 4,082 0,493
Stratejik Alt Kademe 162 3,702 0,570 7,307 0,001* Scheffe  (1-
Planlama Ydnetici 2)
(Calisanlar, (1-
Memurlar, 3)

Guvenlik) (1)

Orta Kademe 116 3,942 0,710
Yonetici (Sef,

Sef Yardimcisi)

@

Ust Kademe 54 4,014 0,656
Ydnetici (Genel

Mudur, Middr,

Mudur

Yardimcisi) (3)

Toplam 332 3,837 0,648
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Cizelge 15 . (devami) Mevkiye Gore Genel Olcek Degiskenlerinin Ve
Boyutlarinin Farkliligina liskin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

n Ortalama  Std. F p Coklu
Sapma Karsilagtirma
Odaklilik Alt Kademe 162 3,646 0,741 12,203 0,000 Tamhane (1-
Ydnetici 3)
(Calisanlar, (2-
Memurlar, 3)

Guvenlik) (1)

Orta Kademe 116 3,869 0,881
Yonetici (Sef,

Sef Yardimcisi)

@

Ust Kademe 54 4,226 0,485
Ydnetici (Genel

Mudur, Middr,

Mudur
Yardimcisi) (3)
Toplam 332 3,818 0,785
Sureg Alt Kademe 162 3,827 0,680 5908 0,003* Scheffe  (1-
Y énetimi Ydnetici 3)
(Calisanlar, (2-
Memurlar, 3)

Guvenlik) (1)

Orta Kademe 116 3,897 0,824
Yonetici (Sef,

Sef Yardimcisi)

@

Ust Kademe 54 4,216 0,608
Ydnetici (Genel

Mudur, Middr,

Mudir
Yardimecisi) (3)
Toplam 332 3,915 0,734
Toplam Alt Kademe 162 3,776 0,549 11,794 0,000* Scheffe  (1-
Kalite Ydnetici 2)
Y énetimi (Calisanlar, (1-
Memurlar, 3)
Guvenlik) (1) (2-
Orta Kademe 116 3,959 0,638 3)
Yonetici (Sef,
Sef Yardimcisi)
)

Ust Kademe 54 4,196 0,458
Ydnetici (Genel

Mudar, Middr,

Midar

Yardimeisi) (3)

Toplam 332 3,908 0,587
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Cizelge 15 . (devami) Mevkiye Gore Genel Olcek Degiskenlerinin Ve
Boyutlarinin Farkliligina liskin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

n Ortalama  Std. F p Coklu
Sapma Karsilagtirma

Anlamlilik Alt Kademe 162 4,430 0,543 2,842 0,060 - -

Yonetici

(Calisanlar,

Memurlar,

Guvenlik)

Orta Kademe 116 4,537 0,571

Yonetici (Sef,

Sef Yardimcisi)

Ust Kademe 54 4,617 0,499

Yonetici (Genel

Miudur, Midr,

Miudur

Yardimcisi)

Toplam 332 4,498 0,549
Yeterlilik Alt Kademe 162 4,523 0477 1888 0,153 - -

Yonetici

(Calisanlar,

Memurlar,

Guvenlik)

Orta Kademe 116 4,560 0,481

Yonetici (Sef,

Sef Yardimcisi)

Ust Kademe 54 4,667 0,434

Yonetici (Genel

Miudar, Madr,

Miudur

Yardimcisi)

Toplam 332 4,559 0,473
Ozerklik Alt Kademe 162 3,757 0,912 5984 0,003* Scheffe (1-3)

Yonetici

(Calisanlar,

Memurlar,

Guvenlik) (1)

Orta Kademe 116 3,983 0,955

Yonetici (Sef,

Sef Yardimcisi)

@

Ust Kademe 54 4,228 0,782

Yonetici (Genel

Midar, Maddr,

Midur

Yardimeisi)(3)

Toplam 332 3,913 0,922
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Cizelge 15

(devami1) Mevkiye Gore Genel Olcek Degiskenlerinin Ve
Boyutlarinin Farkliligina liskin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

n

Ortalama

Std.

Sapma

F P

Coklu

Karsilagtirma

Etki

Personel
Guglendirme

Duygusal
Baglilik

Alt Kademe
Yonetici
(Calisanlar,
Memurlar,
Guvenlik) (1)
Orta Kademe
Yonetici (Sef,
Sef Yardimcisi)
@

Ust Kademe
Ydnetici (Genel
Mudar, Mudr,
Mudr
Yardimcisi) (3)
Toplam

Alt Kademe
Yonetici
(Calisanlar,
Memurlar,
Guvenlik)

Orta Kademe
Yonetici (Sef,
Sef Yardimcisi)
Ust Kademe
Ydnetici (Genel
Mudar, Mudr,
Mudr
Yardimcisi)
Toplam

Alt Kademe
Yonetici
(Calisanlar,
Memurlar,
Guvenlik)

Orta Kademe
Yonetici (Sef,
Sef Yardimcisi)
Ust Kademe
Ydnetici (Genel
Mudr, Middr,
Mudur
Yardimcist)
Toplam

162

116

54

332
162

116

54

332
162

116

54

332

3,346

3,897

4,302

3,694
4,014

4,244

4,454

4,166
3,150

2,990

2,926

3,058

0,951

0,884

0,635

0,954
0,537

0,581

0,464

0,565
1,239

1,230

1,304

1,246

28,422 0,000*

15,188 0,000*

0,920 0,400

Tamhane

Scheffe

(1-
2)
(1-
3)
(-
3)

(1-
2)
(1-
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Cizelge 15 . (devami) Mevkiye Gore Genel Olcek Degiskenlerinin Ve
Boyutlarinin Farkliligina liskin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

n Ortalama  Std. F p Coklu
Sapma Karsilagtirma

Devamlilik Alt Kademe 162 3,203 0,890 1,239 0,291 - -
Bagliligi Ydnetici

(Calisanlar,

Memurlar,

Guvenlik)

Orta Kademe 116 3,096 0,968

Yonetici (Sef,

Sef Yardimcisi)

Ust Kademe 54 2,978 1,067

Ydnetici (Genel

Mudur, Middr,

Mudur

Yardimcisi)

Toplam 332 3,129 0,949
Normatif Alt Kademe 162 3,361 1,029 1,348 0,261 - -
Baglilik Ydnetici

(Caliganlar,

Memurlar,

Guvenlik)

Orta Kademe 116 3,290 1,086

Yonetici (Sef,

Sef Yardimcisi)

Ust Kademe 54 3,086 1,125

Ydnetici (Genel

Mudur, Middr,

Mudur

Yardimcisi)

Toplam 332 3,292 1,066
Orgiitsel Alt Kademe 162 3,238 1,001 1,203 0,302 - -
Baglilik Yonetici

(Calisanlar,

Memurlar,

Guvenlik)

Orta Kademe 116 3,125 1,036

Yonetici (Sef,

Sef Yardimcisi)

Ust Kademe 54 2,997 1,111

Ydnetici (Genel

Mudur, Middr,

Mudur

Yardimcist)

Toplam 332 3,159 1,032

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

Yukaridaki cizelgede mevki degiskenine gore Toplam Kalite YOnetimi
(TKY) uygulamalar1 degiskeni ve boyutlari, personel giiclendirme degiskeni ve
boyutlar1 ile orgiitsel baglilik degiskeni ve boyutlarinin ortalama puanlarinin
farkliligini test etmek i¢in parametrik testlerden Tek Yonlu Varyans (ANOVA)

analizinin sonuglarina yer verilmektedir. Mevkiye gore genel Toplam Kalite
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Yonetimi (TKY) uygulamalar1 degiskeni (p=0,000<0,01) ve boyutlarindan
liderlik (p=0,000<0,01), bilgi yonetimi (p=0,000<0,01), stratejik planlama
(p=0,000<0,01), odaklilik (p=0,000<0,01), siire¢ yoOnetimi (p=0,003<0,01)
ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmektedir. Genel
personel giiglendirme degiskeni ve boyutlarindan 6zerklik (p=0,003<0,01) ve etki
(p=0,000<0,01) ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir. Farkliligin
hangi mevkiler arasinda farklilik gosterdigi ise karsilastirma analizleri yapilarak
gerceklestirilmektedir. Karsilastirma analizleri sirasinda kullanilan modeller
homojenlik varsa Scheffe, homojenlik yoksa Tamhane’dir. Orta kademe
yoneticiler ile st kademe yoneticiler alt kademe yoneticilere gore Toplam Kalite
Yonetimi’nde (TKY) liderlik, bilgi yonetimi, stratejik planlama unsurlarin1 daha
cok kullanmaktadir. Orta kademe yonetici alt kademe yoneticiye; Ust kademe
yonetici de orta kademe yoOneticiye gore Toplam Kalite Yonetimi’nde (TKY)
odaklilik, siire¢ yonetimi unsurlarini daha ¢ok kullanmaktadir. Genel Toplam
Kalite Yonetimi (TKY) degiskeni icin degerlendirme yapacak olursak orta
kademe yonetici ile Gst kademe yonetici alt kademe yoneticilere; Ust kademe
yoneticilerde orta kademe yoneticilere gore Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
uygulamalarin1 daha ¢ok kullanmaktadir. Ust kademe yoneticiler alt kademe
yoneticilere gore daha fazla 6zerklik gostermektedir. Orta kademe yodneticiler ve
ust kademe vyoneticiler alt kademe yoneticilere; Ust kademe yoneticiler orta
kademe yoneticilere gore daha fazla etki gostermektedir. Ust kademe ve orta
kademe yoneticiler alt kademe y0Oneticilere gore daha fazla personel giclendirme
uygulamalarini kullanmaktadir. Cizelge 16’da is yerinde ¢alisma siirelerine gore

Olgek ve boyut ortalama puanlarinin farklilik sonuglar1 verilmektedir.
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Cizelge 16. Calisma Siiresine Gore Genel Olgek Degiskenlerinin Ve
Boyutlarinin Farkliligina iliskin Bagimsiz Grup T Testi Sonuglari

n Ortalama  Std. T P
Sapma

Liderlik 10 yildan az 259 3,916 0,710 1,246 0,216
10 y1l ve tistii 73 3,775 0,886

Bilgi Yonetimi 10 yildan az 259 4,062 0,487 -1,352 0,177
10 y1l ve iistii 73 4,151 0,512

Stratejik Planlama 10 yildan az 259 3,829 0,641 -0,394 0,694
10 y1l ve iistii 73 3,863 0,676

Odaklilik 10 yildan az 259 3,825 0,760 0,290 0,772
10 y1l ve tistii 73 3,795 0,873

Sire¢ Yonetimi 10 yildan az 259 3,900 0,755 -0,703 0,483
10 y1l ve tistii 73 3,968 0,658

Toplam Kalite Yodnetimi 10 yildan az 259 3,907 0,580 -0,083 0,934
10 y1l ve tistii 73 3,913 0,615

Anlamlilik 10 yildan az 259 4,515 0,544 1,050 0,294
10 y1l ve tistii 73 4,438 0,569

Yeterlilik 10 yildan az 259 4,566 0,472 0,511 0,610
10 y1l ve tistii 73 4534 0,480

Ozerklik 10 yildan az 259 3,965 0,889 1,967 0,050
10 y1l ve tistii 73 3,726 1,014

Etki 10 yildan az 259 3,714 0,923 0,737 0,462
10 y1l ve tistii 73 3,621 1,060

Personel Guglendirme 10 yildan az 259 4,190 0560 1,475 0,141
10 y1l ve Ustu 73 4,080 0,577

Duygusal Baglilik 10 yildan az 259 3,075 1,265 0,465 0,642
10 y1l ve tistii 73 2,998 1,181

Devamlilik Bagliligi 10 yildan az 259 3,140 0,951 0,384 0,701
10 y1l ve tistii 73 3,091 0,946

Normatif Baglilik 10 yildan az 259 3,311 1,082 0,616 0,538
10 y1l ve tistii 73 3,224 1,013

Orgﬁtsel Baglilik 10 yildan az 259 3,175 1,044 0,517 0,606
10 y1l ve tistii 73 3,104 0,995

Calisanlarin isyerlerindeki ¢alisma siiresine gore personel giiclendirme
boyutlarindan yeterlilik puanlar1 farklilik gostermektedir (p=0,005<0,01).
Calisma siiresine gore genel t Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalari
degiskeni ve boyutlar1 ile genel orgiitsel baglilik degiskeni ve boyutlar1 puanlari

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

5. Yapisal Regresyon Modellemesi Tahmini

Yapisal esitlik modellerinden biri olan yapisal regresyon modelleridir. Bu
modeller gozlemlenen ve gizil degiskenleri ayn1 anda igerebilen modellerdir. Bu

tir modeller, aralarinda etkilesim bilinmeyen gizil degiskenlerin iliskilerinin
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kesfedilmesi amaciyla kullanilmaktadir (Meydan ve Sesen, 2011: 121). Sekil
12°’de Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin ve personel

gliclendirmenin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini gdsteren yapisal regresyon
modeli gosterilmektedir.
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Sekil 12. Toplam Kalite Y&netiminin Ve Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Baglilik
Uzerindeki Etkisini Gsteren Yapisal Regresyon Modeli

Calisanlarin firmalarinda gergeklestirilen Toplam Kalite Yonetimi (TKY)

uygulamalarindan liderlik, bilgi yOnetimi, stratejik planlama, odaklilik, siirec
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yonetimi boyutlarinin ve personel giiclendirmede anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik
ve etki boyutlarinin o6rgiitsel bagliligin duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve
normatif baglilik boyutlarina etkisinin olup olmadig1 yapisal regresyon modeli ile
aciklanmaya calisilmaktadir. Cizelge 17°de Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
uygulamalar1 boyutlar1 ile personel giiclendirme boyutlarinin 6rgiitsel baglilik
boyutlarina etkisini gosteren yapisal regresyon modeline iliskin uyum degerleri

yer almaktadir.

Cizelge 17. Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalar1 Boyutlar1 Ile Personel
Giig¢lendirme Boyutlarinin Orgiitsel Baglilik Boyutlarina Etkisini Gosteren
Yapisal Esitlik Modelinin Uyum Degerleri

Uyum Indeksleri Aragtirma Modeli  Iyi Uyum Kabul
(n=332) Degerleri Edilebilir
Uyum
Degerleri
X? Degeri (CMIN) 2001,520 Anlamli -
olmamasi
Serbestlik Derecesi (DF) 1383
P 0,000 <0,01 -
X?/df (CMIN/DF) 1,447 <3 <4-5
Standartlastirilmis Uyum lyiligi 0,900 >0,950 0,900=<NFI=<
Indeksi (NFI) 0,940
Artirmali Uyum indeksi (IFT) 0,960 >0,950 0,900<IFI=0,
940
Karsilastirmali Uyum Indeksi 0,960 >0,970 >0,950
(CFI)
Yaklasik Hatalarin Ortalama 0,037 <0,05 0,06<RMSE
Karekoki (RMSEA) A<0,08
Artik Temelli Uyum Indeksi 0,039 <0,05 0,06<RMR<
(RMR) 0,08

Yukaridaki tabloda yapisal regresyon modelinin ki-kare degeri 2001,520,
serbestlik derecesi 1383 ve anlamlilik diizeyi 0,000 olarak hesaplanmistir.
RMSEA 0,037 ve RMR 0,039 degeri ile iy1 uyum gostermektedir. NFI indeksi
0,900 degeri ile kabul edilebilir uyum gosterirken, IFI indeksi 0,960 degeri ile iyi
uyum gostermektedir. CFI indeksi 0,960 oldugu i¢in kabul edilebilir uyumludur.
Olgege iliskin kurulan yapisal regresyon modeliyle belirlenen sonuglar
calisanlarin Toplam Kalite Yonetimi (TKY) boyutlar1 ile personel giliclendirme
boyutlarinin 6rgiitsel baglilik boyutlarina etkisini dogrulamistir. Cizelge 18’de
Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulama boyutlari ile personel giiglendirme
boyutlarinin Orgiitsel baglilik boyutlarina etkisini gdsteren yapisal modelin

regresyon agirliklar1 verilmektedir.
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Cizelge 18. Toplam Kalite Y6netimi Uygulamalari ile Personel Gii¢clendirme

Boyutlarinin Orgiitsel Baglilik Boyutlarina Etkisini Gésteren Yapisal Regresyon
Modelinin Regresyon Agirliklar

Beta B P
DygB <--- Liderlikl 0,066 0,109 0,984
DvmB <--- Liderlikl 0,078 0,088 0,982
NrmB <--- Liderlikl -0,019 -0,030 0,995
DygB <--- Bilgi_Yonetimil -1,963 -5,607 0,547
DvmB <--- Bilgi_Yo6netimil -2,135 -4,164 0,548
NrmB <--- Bilgi_Yonetimil -2,098 -5,679 0,544
DygB <--- Stratejik_Planlamal -16,755  -52,547 0,381
DvmB <--- Stratejik_Planlamal -18,238 -39,070 0,382
NrmB <--- Stratejik_Planlamal -17,640  -52,449 0,384
DygB <--- Odaklilik1 23,664 44,200 0,338
DvmB <--- Odaklilik1 25,790 32,904 0,338
NrmB <--- Odaklilik1 25,195 44,615 0,335
DygB <--- Misteri_Odaklilik1 -4,446 -8,282 0,419
DvmB <--- Miisteri_Odaklilik1 -4,771 -6,071 0,426
NrmB <--- Misteri_Odaklilik1 -4,618 -8,156 0,428
DygB <--- Sire¢_Yonetimil -1,274 -2,630 0,699
DvmB <---  Sire¢_Yonetimil -1,486 -2,096 0,679
NrmB <--- Silre¢_Yonetimil -1,553 -3,038 0,657
DygB <--- AnlamlilikPG 0,611 1,342 0,683
DygB <--- YeterlilikPG 0,371 1,170 0,075
DygB <---  OzerklikPG -1,296 -1,801 0,548
DygB <--- EtkiPG -1,014 -1,363 0,602
DvmB <--- AnlamlilikPG 0,596 0,894 0,715
DvmB <--- YeterlilikPG 0,439 0,947 0,050
DvmB <---  OzerklikPG -1,401 -1,330 0,551
DvmB <--- EtkiPG -1,106 -1,015 0,601
NrmB <--- AnlamlilikPG 0,584 1,216 0,713
NrmB <--- YeterlilikPG 0,403 1,207 0,065
NrmB <--- OzerklikPG -1,317 -1,736 0,564
NrmB <--- EtkiPG -1,128 -1,437 0,584
Personel giiclendirme boyutlarindan  yeterlilik  orgiitsel  baglilik

boyutlarindan devamlilik baghiligina etki etmektedir (p=0,050<0,05). Toplam

Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalari ile diger personel giiglendirme boyutlarinin

orgiitsel baglilik boyutlarina etkisi saptanmamaktadir.
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6. Arastirma Hipotezlerinin Sonuclari

Cizelge 19. Arastirma Hipotezlerinin Sonuglari

Hipotez Sonug

H1:  Toplam Kalite Y&netimi uygulamalarinin personel giiglendirmeye -
etkisi vardir.

Hi,:  Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin, personel giiglendirmenin -
“Anlamlilik™ alt boyutuna etkisi vardir.

Hip:  Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin, personel giiglendirmenin -
“Yeterlilik” alt boyutuna etkisi vardir.

Hi:  Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin, personel giiglendirmenin -
“Ozerklik” alt boyutuna etkisi vardir.

Hiy:  Toplam Kalite Yoénetimi uygulamalarinin, personel giiglendirmenin -
“Etki” alt boyutuna etkisi vardir.

H2: Toplam Kalite Yo6netimi uygulamalarinin orgiitsel bagliliga etkisi Reddedilmistir.
vardir.

Hz.:  Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin, orgiitsel bagliligin Reddedilmistir.
“duygusal baglilik” alt boyutuna etkisi vardir.

Ha:  Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin, 6rgiitsel bagliligin “devam Reddedilmistir.
baglilig1” alt boyutuna etkisi vardir.

Hy:  Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin, orgiitsel bagliligin “normatif Reddedilmistir.
baglilik” alt boyutuna etkisi vardir.

H3:  Personel gliclendirmenin orgiitsel baghliga etkisi vardir. Kismi

Dogrulanmistir.

Hs.:  Personel giiclendirme alt boyutlariin, érgiitsel bagliligin “duygusal Reddedilmistir.
baglilik” alt boyutuna etkisi vardir.

Ha,:  Personel giiglendirme alt boyutlarinin, drgiitsel baghligin “devam Kismi
baglilig1” alt boyutuna etkisi vardir. Dogrulanmistir.

Hs.:  Personel giiclendirme alt boyutlarinin, érgiitsel bagliligin “normatif Reddedilmistir.

baglilik” alt boyutuna etkisi vardir.
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VI.SONUC VE ONERILER

Giintimiizde perakende sektoriinde yogun ve radikal yenilikler
yasanmaktadir. Tiiketiciler daha bilingli olmakta, perakende sektoriinde yer alan
iriin cesitleri cogalmaktadir. Teknolojide yasanan gelismeler, yeni bilgilerin ve
kaynaklarin nedeni olmaktadir. Perakende sektoriinde yer alan 6rgutler teknolojik
gelismeler ve kiiresellesme ile degisen tiiketici davranislarini analiz edebilmeli,
siireclerini bu degisim ve gelisimlere gore revize etmelidir. Koklii yenilikler,

uyumluluk ve odaklilik gerektirdiginden 6rgut icerisinde tepkilere neden olabilir.

Rekabetin en yogun yasandigi perakende sektoriinde, siirecler hizl
ilerlemekte, calisan sirkiilasyonu fazla olmaktadir. Bu kadar faktoriin etkiledigi
bir sektdrde orgltlerin basariyr yakalamada en 6nemli kaynagi olan insani
biinyesinde korumasi da giiglesmektedir. Bu da perakende sektoriindeki orgatlerin

odagini insan kaynagina getirmektedir.

Bu arastirma ile orgiitlerde Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar ile
personel guclendirmenin orgiitsel bagliliga etkisini ve Toplam Kalite Yonetimi
(TKY) uygulamalarinin personel giiglendirmeye etkisi incelenmistir. Aragtirmada
elde edilen wverilerin c¢esitli demografik Ozelliklere (calisanlarin Ogrenim
durumlari, yaslari, ¢alistiklart kurumdaki mevkileri, isyerinde ¢alistiklar: siireleri)

gore sonuglar1 agagidaki gibidir;

Calisanlarin %62’si (n=207) lisans mezunu, %20’si (n=67) lise mezunu,
%15’1 (n=50) lisansiisti mezunu ve geriye kalan %?2’si (n=8) ilkogretim
mezunudur. Calisanlarin %45°1 (n=151) 31-40 yas grubunda, %33’ (n=108) 30
yas alt1 grubunda ve %22’si (n=73) 41 yas ve listii yas grubundadir. Calisanlarin
%49’u (n=162) alt kademe yonetici pozisyonunda, %35’i (n=116) orta kademe
yonetici pozisyonunda ve %16’s1 (n=54 ) iist kademe yonetici pozisyonunda
calismaktadir. Calisanlarin %78’1 (n=259) 10 yildan az ve %22’si (n=73) 10 yil

ve listli zamandir ¢alismaktadir.
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Arastirmada bazi1 demografik verilere gore farklilik analizleri incelenmistir.
Oncelikle &grenim diizeyi degiskenine gore; Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
uygulamalar1  boyutlarindan  liderlik  (p=0,029<0,05), bilgi  yOnetimi
(p=0,015<0,01), insan kaynag odaklilik (p=0,013<0,05) ve siire¢ yOnetimi
(p=0,017<0,05) arasinda anlamli degisiklikler tespit edilmistir. Personel
giiclendirme boyutlarindan yeterlikte (p=0,019<0,05) 6grenim diizeyi degiskenine
gore anlaml degisiklik tespit edilmistir. Bu dogrultuda; lise mezunu ¢alisanlarda
lisans mezunu c¢alisanlara, lisans mezunu c¢alisanlarda da lisansiistii mezunu
calisanlara gore Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarindan liderlik, bilgi
yonetimi ve insan kaynagi odaklilik uygulamalarinin daha etkin gercgeklestirildigi
algis1 mevcuttur. Lise mezunu ¢alisanlarda ilkogretim mezunu ¢alisanlarina gore
Toplam Kalite YoOnetimi (TKY) uygulamalarindan insan kaynagi odaklilik ve
siire¢ yonetimi uygulamalarinin daha etkin gerceklestirildigi algis1 mevcutken
lisans mezunu ¢aliganlarda ilkégretim mezunu ¢aliganlarina goére Toplam Kalite
Yonetimi (TKY) uygulamalarindan siire¢ yonetimi uygulamalarinin daha etkin
gerceklestirildigi algis1 mevcuttur. Genel Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
uygulamalart i¢in degerlendirme yapacak olursak lise mezunlari, lisans
mezunlarina, lisans mezunlar1 da lisansiisti mezunu calisanlara goére Toplam
Kalite Yo6netimi (TKY) uygulamalarinin daha etkin gergeklestirildigi algisi
mevcuttur. Bunun yaninda lise mezunu ¢alisanlarin lisans mezunu ¢alisanlara ve
lisans mezunu ¢alisanlarin da lisansiistii mezunu calisanlara gore yeterlilik algisi

daha yuksektir.

Mevkiye goére; Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1 boyutlarindan
liderlik (p=0,000<0,01), bilgi yonetimi (p=0,000<0,01), stratejik planlama
(p=0,000<0,01), insan kaynag odaklilik (p=0,000<0,01) ve siire¢ yOnetimi
(p=0,003<0,01) ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmektedir. Personel giiglendirme boyutlarindan 6zerklik (p=0,003<0,01) ve
etki (p=0,000<0,01) ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir. Bu
dogrultuda; orta kademe yoneticiler ile list kademe yoneticiler alt kademe
yOneticilere gore Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarindan liderlik, bilgi
yonetimi, stratejik planlama uygulamalarinin daha etkin gerceklestirildigi algisi
mevcuttur. Orta kademe yonetici alt kademe yoneticiye; st kademe yonetici de

orta kademe yoneticiye gore Toplam Kalite Yonetimi’nde (TKY) odaklilik, siireg
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yonetimi uygulamalarinin daha etkin gercgeklestirildigi algist mevcuttur. Genel
Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalari i¢in degerlendirme yapacak olursak
orta kademe yonetici ile Gst kademe yonetici alt kademe yoneticilere; lst kademe
yoneticilerde orta kademe yoneticilere gore Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
uygulamalarinin daha etkin gergeklestirildigi algis1t mevcuttur. Bunun yaninda iist
kademe yoneticiler alt kademe yoneticilere gore 6zerklik algist daha ylksekken
orta kademe yoneticiler ve st kademe yoneticiler alt kademe ydneticilere; (st
kademe yoneticiler orta kademe yoneticilere gore etki algis1 daha yiiksektir. Ust
kademe ve orta kademe yoneticiler alt kademe yoOneticilere gore personel

guclendirmenin daha etkin gergeklestirildigi algist mevcuttur.

Calisanlarin isyerlerindeki calisma siiresine gore; personel gliclendirme
boyutlarindan yeterlilik puanlar1 farklilik gostermektedir (p=0,005<0,01).
Calisma siiresine gore genel Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar
degiskeni ve boyutlar1 ile genel orgiitsel baglilik degiskeni ve boyutlart puanlari

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Yas degiskenine gore; genel Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalari
degiskeni ve boyutlari, genel personel giiclendirme degiskeni ve boyutlar1 ve
orgiitsel baglilik degiskeni ve boyutlar1 ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir

farklilik saptanmamaktadir.

Yapisal regresyon modeliyle belirlenen sonuglara gore; Toplam Kalite
Yonetimi (TKY) uygulamalarinin orgiitsel bagliliga ve alt boyutlarina etkisi
yoktur. Bu baglamda H2, Hj,, Hap Ve Hyc hipotezleri reddedilmistir.

Personel giiclendirme boyutlarindan yalnizca yeterlilik boyutunun orgiitsel
baglilik boyutlarindan devamlilik baglhiligina pozitif yonlii diisiik seviyede
(p=0,050<0,05) etkisi vardir. Bu baglamda H3 ve Hap hipotezleri kismi

dogrulanmis, Hs, Ve Hsc hipotezleri reddedilmistir.

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin personel gii¢clendirme ve
alt boyutlarina etkisi ile ilgili verilerden anlaml1 bir sonug elde edilememistir. Bu

baglamda H1, Hia, Hip, Hic Ve Hig hipotezleri ile ilgili ¢ikarim yapilamamistir.

Calismadan elde edilen sonuglar literatiirden farkli olarak ortaya ¢ikmistir.
Literatlirdeki bir¢ok c¢alismada personel giiclendirme boyutlarinin Orgiitsel

baglilig1 arttirdig1 goriiliirken bu calismada elde edilen sonuglarda personel
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giiclendirmenin yalnizca yeterlilik boyutunun orgiitsel bagliligr arttirdigi sonucu

ortaya ¢ikmistir.

Literatiirden farkli olarak ¢alismadan elde edilen bir diger sonu¢ da Toplam
Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin orgiitsel bagliliga etkisinin olmamasidir.
Literatlirdeki c¢alismalarin  bir¢gogunda Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
uygulamalarinin Orgiitsel bagliligi olumlu etkiledigi, calisanlarda Orgiitsel
baglilig1 arttirdifi sonucu yer alirken bu c¢alismadan elde edilen sonuglarda
Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin o6rgiitsel bagliliga etkisinin

olmadig1 sonucu ¢ikmistir.

Bu calismayr olusturan Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalari,
personel guglendirme ve oOrgitsel baglilk konularinda literatiirde c¢esitli
caligmalar mevcuttur. Bu ¢alismalar iki degiskenin birbirine etkisinin incelenmesi
seklinde gergeklestirilmistir. Literatiirden farkli olarak bu caligmada ise Toplam
Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1 ile personel glglendirmenin orgutsel
bagliliga etkisi ve Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin personel
gigclendirmeye etkisi arastirllmistir.  Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
uygulamalari, personel giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi
inceleyen bir calisma mevcut olmamasindan dolay1r yapilan bu c¢aligmanin
sonuglarinin literatiire énemli bir katki saglayacag diisiiniilmektedir. Ilerleyen
zamanlarda gerceklestirilecek calismalarin literatiire katki saglamasi ve literatiirii
zenginlestirmesi adina bu ¢alismada oldugu gibi Toplam Kalite Ydnetimi (TKY)
uygulamalari, personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik olarak ii¢lii iligkinin ve
Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalar1 ile orgiitsel baglilik arasinda

personel giiglendirmenin aracilik roliiniin arastirilmasi 6nemlidir.

Aragtirmanin yalnizca perakende sektdriinde ve bir Orgutln calisanlar ile
gerceklestirilmis olmasi kisitlarindan biridir. Literatiirdeki c¢alismalardan farkl
olarak Toplam Kalite Yonetimi (TKY) uygulamalarinin personel giiclendirme ve
alt boyutlarina etkisi ile ilgili verilerden anlamli bir sonu¢ elde edilememesi
orgute 6zgii bir sonuc olarak yorumlanmaktadir. Orgit calisanlarinda Toplam
Kalite Yonetimi (TKY) wuygulamalarinin personel giiclendirmeye etkisi
algilanamamistir. Bu hususta Orgltlerin ¢alisanlarina Toplam Kalite YOnetimi
(TKY) uygulamalar1 ile personel giiclendirme arasindaki baglantinin aktarilmasi,

calisanlarinin bu kapsamda bilgilendirilmesi 6nerilmektedir.
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Arastirmada Orneklem sayisinin azligir ¢alismada Toplam Kalite Yonetimi
(TKY) uygulamalarimin orgiitsel bagliliga etkisinde personel giiclendirmenin
aracilik rolii modelinin iyi uyum gosterememesine yol ag¢mistir. ilerleyen
zamanlarda gergeklestirilecek galismalarda farkli sektorlerde, farkli drgitlerde ve
farkli cografyalarda 6rneklem sayisi arttirilmalidir. Tez ¢alismasina baslamadan
once bir pilot ¢alismas1 yapilmalidir. Egitim diizeyi dagilimi lisans diizeyinde
ylksek olmamalidir. Diger egitim diizeyinde calisanlarda kullanilmalidir. Mevcut
is tecriibesi 10 yildan az calisanlar ¢ok fazla, 10 yildan fazla olan c¢alisanlarinda

sayist arttirilmalidir.
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Ek 1 Anket Sorulari

Sayin katilimci,

Asagida yer alan ve boliimlerden olusan bu 6lgekler dizisi, yiiksek lisans tez
siirecimin arastirma kismi i¢in olusturulmustur. Bu arastirma i¢in gerekli tiim etik

izinler temin edilmistir.

Calismanin amaci dogrultusunda, ankete verdiginiz yanitlar sayesinde
sizden veriler toplanacaktir. Arastirma kapsaminda toplanan veriler, sadece
bilimsel amaglar dogrultusunda kullanilacaktir. Ilgi ve desteginiz igin simdiden

tesekkiirler.
Sevcan CAKIR CiILOGLU

1. Ogrenim durumunuz nedir?

() Ilkdgretim () Lise () Lisans () Lisansiistii
2. Yasimz?
()<30 () 30-40 () > 40

3. Calistiginiz kurumdaki mevkiiniz nedir?

() Ust Kademe Yonetici () Orta Kademe Yonetici () Alt
Kademe Yonetici

Genel Miidiir Sef Calisanlar
Miidiir Sef Yardimcisi Memurlar
Miidiir Yardimcisi Giivenlik

4. Bu igyerinde kag yildir ¢alistyorsunuz?

()< 10 ()>10
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TOPLAM KALITE YONETIMI (TKY)

Kesinlikle

Katilivorum

Katihlyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmivorum

Liderlik

Hizmet kalitesini arttirmak i¢in kalite ile ilgili fikirler
calisanlar tarafindan kolaylikla uygulanir.

Ust yonetim, organizasyonun kalite amaglarini
gelistirir ve kalite politikalarinin uygulanmasinda yol
gosterir.

Toplam Kalite uygulamalari tiim departman
caliganlarinin ortak katilimi ile gili¢lendirilir.

Karar verme slirecinde herkesin fikri alinir ve en
akilct olan uygulanir.

Yonetimin tim kademeleri, mikemmel kaliteye
ulagsmada ortak katilim ve hareket saglar.

Olgme, Analiz ve Bilgi Yonetimi

Gegerli ve gercek zamanli bilgisayarlarin bagl
oldugu sistem, i¢ operasyonlar organizasyonel
verimlilik ve finansal durumlar icin yeterli bilgiyi
saglayabilir.

Yeterli veriler toplanir ve kalitenin gelistirilmesi i¢in
analiz edilir.

Is siireclerinde veriler titizlikle toplanir ve bu veriler
surekli degerlendirilir.

Is hayatindaki kararlarda, is siireclerindeki 6l¢iimler
dogru karar vermeyi saglar.

Kalite bilgisi ve analiz sistemi degerlendirilir ve
diizenli olarak gelistirilir.

Is siireglerini 6l¢iim icin kullanilan teknolojik alt yap1
sayesinde, miisteri istekleri, kalite alaninda ve diger
firmalara gore nerede olundugu kolaylikla goriiliir.

Stratejik

Planlama

Stratejik planlamalarda caliganlarin da fikri alinir.

Kalite amaglari ¢alisanlar tarafindan acikca anlasilir.

Stratejik planlamalar kalite sonuglart ile iligkilidir.

Stratejik planlamalar kalite ilerlemelerinin
devamlilif1 i¢in siirece bagli olarak degisebilir.

g1

Insan Kayna
Odaklihk

Kurumun amaglari i¢in takim olarak ¢aligilir.

Karar vermede c¢alisanlar cesaretlendirilir.

Hizmet yada {iriin kalitesinde ilerleme ve basar1
gosteren personeller édullendirilir.

Tiim ¢alisanlar yapmalar1 gereken gorevleri
kavramislardir.

(Caligsanlar diizenli olarak egitim alirlar.

FrrayToer T

Odaklily

Miisterilerin ihtiyaclarin1 anlamak i¢in sunulan
hizmet yada {iriin hakkinda diizenli anket yapilir.

Miisteri sikayetlerini dinlemek i¢in 6zel boliimler
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kurulmustur ve bu sikayetler kayit altina alinarak
diizeltme ¢abalar1 yapilir.

Bir miisteri kaybedildiginde buna neyin sebep oldugu
aragtirilir.

Miisterilerin ne istedigi bilinir ve is siirecleri ona gore
dizenlenir.

Hizmet kalitesini arttirmada miisteri sikayetleri
dikkate alinir.

Performansi gelistirme siirecleri, ¢alisanlarda
verimlilik artiglarina sebep olur.

Stire¢ yonetimine iligkin toplanan veriler anlik
sorunlarin ¢éziimiinde ¢alisanlara yardimci olur.

Her bir is departmaninda kendi kendini yoneten is
strecleri sonucta istenilen triin/hizmet kalitesini
arttirmakta onemli bir etkiye sahiptir.

Sure¢ Yonetimi

PERSONEL GUCLENDIRME

Yaptigim i benim i¢in 6énemlidir.

Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim icin dzel bir
anlam tasir.

Yaptigim i benim i¢in anlamlidir.

Anlamhhk

Isimi yapmak icin gereken yeteneklere sahip
olduguma eminim.

Isimi yapmak icin gerekli kapasiteye sahibim.

Isim igin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde
sahibim.

Yeterlilik

Isimi nasil yapacagimi belirleme konusunda
0zgurum.

Isimi nas1l yiiriitecegime dair kararlar1 kendim
verebiliyorum.

Isimi yaparken farkli yontemleri segme konusunda
0zgurum.

Ozerklik

Bélimde olanlar Gizerinde blyuk bir kontrole
sahibim.

Bolimiimdeki faaliyetler {izerindeki etkim fazladir.

Bélimimde olanlar Gizerinde 6nemli bir etkiye
sahibim.

Etki

ORGUTSEL BAGLILIK

Meslek hayatimin geri kalan kismini1 bu kurumda
gecirmek beni mutlu eder.

Calistigim kurumun sorunlarinmi gergekten kendi
sorunlarimmig gibi hissediyorum.

Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum.

Kendimi ¢alisti§im kuruma “duygusal olarak bagli”
hissediyorum.

Kendimi ¢alistigim kurumda “ailenin bir pargas1”
olarak goriyorum.

Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor.

BaDuygusal Baghhk

j Su anda kendi iste§imden ziyade mecburiyetten
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dolay1 bu kurulusta ¢alistyorum.

Istesem de su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmak ¢ok
zor olur.

Su anda calistigim kurumdan ayrilacak olsam
hayatim sekteye ugrar.

Disaridaki is imkanlar1 az oldugu i¢in ¢alistigim
kurumdan ayrilmay1 diistinmiiyorum.

Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey
verdim ki, buradan ayrilmay1 diigtinemiyorum.

Calistigim kurumdan ayrilmamin olumsuz
sonuclarindan biri de disaridaki is imkanlarinin az
olmasi olabilir.

Normatif Baghhk

Bu kurumda ¢alismaya devam etmek icin zorunluluk
hissetmiyorum.

Benim i¢in avantajli da olsa su anda ¢alistigim
kurumdan ayrilmanin dogru olmadigini
diistinliyorum.

Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu
hissederim.

Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur.

Buradaki insanlara kars1 yiiktimliiliik hissettigim i¢in
calisgtigim kurumdan su an ayrilamam.

Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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