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YEMIN METNIi

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum “Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Bagliliga
Etkisi ve Ankara Ili Savunma Sanayi .Calisanlari Uzerine Bir Arastirma” adli
caligmanin, tezin proje sathasindan sonug¢lanmasina kadarki biitiin siireclerde
bilimsel ahlak ve geleneklere aykiri diisecek bir yardima bagvurulmaksizin
yazildigim1 ve yararlandigim eserlerin Bibliyografya’da gosterilenlerden olustugunu,

bunlara atif yapilarak yararlanilmis oldugunu belirtir ve onurumla beyan ederim.
(26/11/2020)
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ONSOZz

Giliniimiizde isletmeler, liyelerinin yeteneklerini ve bilgi seviyelerini daha fazla goz
oninde bulundurarak faaliyet gdstermektedirler. Isletmeler artik geleneksel,
hiyerarsik yonetim anlayisindan ziyade, modern ydnetim anlayigsina ihtiyag
duymaktadirlar. Bu anlamda, personel giiclendirme modern bir yonetim anlayis
olarak bu ihtiyac1 karsilamaktadir. Calisanlarin giiglendirilmesi ve Orgiite olan
baghliklarimin  arttirilmasi, orgiitin - hizmet kalitesi, basarisi, verimliligi ve
performansi ile baglantilidir. Calismada, personel giiglendirmenin orgiitsel bagliliga
olan etkisi hakkinda literatiir taramasi yapilarak, analiz edilmeye c¢alisilmistir.
Calismanin hazirlanmas1 asamasinda, oOncelikle, konu secimi, kaynak taramasi,
stirecin isleyisi, teknikleri gibi birgok konuda her tiirlii destegi esirgemeyen, bilgi
birikimlerini benimle paylasan degerli tez danismanim Prof. Dr. Salih Gliney hocama
ve onunla ¢aligma serefine nail olmam konusunda bana yol gdsteren degerli hocam
Prof. Dr. Yasar Onay ’a en i¢ten dileklerimle tesekkiir ederim.

Literatiir taramasi, kaynak edinme ve arastirma asamalarinda yardimlarini
esirgemeyen ve beni motive eden degerli arkadaslarim Zeyna Baaj, Yagmur Colak,
Ali Colak’a ve yiiksek lisans egitimine baglamamdan tezimi sunmama kadar olan
siirec boyunca benden desteklerini esirgemeyen annem Nurten Sen’e, babam
Serafettin Sen ’e en samimi duygularimla tesekkiir ederim. Son olarak, anket
caligmalar1 siirecinde anketleri yanitlayarak c¢alismami anlamli  kilan tiim
katilimcilara verdikleri destek icin tesekkiir ederim.

Kasim, 2020 Seda SEN
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PERSONEL GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi VE
ANKARA LI SAVUNMA SANAYI CALISANLARI UZERINE BiR
ARASTIRMA

OZET

Kiiresellesme sonucunda siirekli degisim icinde olan piyasa kosullarina ayak
uydurabilmek ve rekabet avantaji saglayabilmek amaciyla oOrgiitlerin bazi
uygulamalar gerceklestirmeleri gerekmektedir ve bu uygulamalarin basinda personel
giiclendirme uygulamasi gelir. Giliniimiiz kiiresel is ¢evresinde orgiitlerin basarili
olabilmek i¢in c¢aliganlarimin fikirlerine, bilgilerine, yaraticiliklarina ve enerjilerine
ihtiyaclar vardir. Basarili tiim orgiitler basarilarini, personellerini giiclendirmelerine,
inisiyatif almalarin1 saglamalarina, calisanlarinin isletmenin amagclarmma hizmet
etmelerini ve sahibi gibi hissetmelerini saglamalaria borgludur.

Rekabetlerin  ve degisimlerin yasandigr gilinlimiiz kosullarinda, isletmelerin
hedeflerine ulagabilmeleri ve basariy1 yakalayabilmelerinin esas sarti, calisanlarin
orgiitle ve yaptigi isleri ile biitlinlesmelerinin yani orgiitsel bagliligin saglanmasidir.
Personel giiclendirme yonetim agisindan, rekabette avantaj elde etmek i¢in isletme de
kullanilmast zorunlu yonetim tekniklerinden biri haline gelmistir. Gii¢lendirildigini
hisseden is gorenlerin iiyesi olduklar1 orgiite olan bagliliklar1 da artmaktadir ve bu
durum gunumuzin rekabet ortaminda Orgiitler agisindan olduk¢a Onemlidir.
Personelin giiclendirilmesi ile orgiitsel etkinligin arttirilmasi hedeflenmektedir.

Tez galismasinda; savunma sanayi sektortinde personel giclendirmenin uygulanma
derecesi ve giiclendirme uygulamalariin orgiitsel baghilik diizeyleri lizerinde ki
etkileri degerlendirilmistir. Arastirma, Ankara ’da faaliyette bulunan savunma sanayi
sektoriinde c¢alisan 202 kisiden anket yoluyla elde edilen veriler, SPSS 22.0 ve
AMOS 24 (analysis moment of structures) paket programindan faydalanilarak ve
besli Likert tipi 6lgek, maximum likelihood hesaplama yontemleri ile analiz
edilmistir. Arastirma sonucunda personel giiclendirme ile calisanlarin orgiitsel
bagliliklar1 arasinda istatiksel agidan anlamli bir iliski bulundugu sonucuna
ulastlmistir

Anahtar Kelimeler : Personel Giiclendirme, Orgiitsel Baghlik, Gii¢, Baglilik
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A RESEARCH ON THE EFFECT OF STAFF EMPOWERMENT ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT THE STUDY ON THE EMPLOYEES
OF THE DEFENSE INDUSTRY IN ANKARA

ABSTRACT

As a result of globalization, organizations need to perform some applications for
keeping up to constantly changing market conditions and providing competitive
advantage and staff empowerment comes at the beginning of these applications. In
today ’s global business environment, organizations need their employees ideas,
knowledge, creativity and energies to be successful. All successful organization owe
their success to empowering their staff, enabling them to make initiative, to ensure
that its employees serve the purposes of business and making them feel like
organization ’s owner.

In today’s conditions were changes and competitions happening, the main conditions
providing the integration of employees with the organization and their work to
achieve their goals and success, that is organizational commitment. In terms of
management, empowerment has become one of the using compulsary management
techniques in business to get advantages in competition. Employees who feel
strengthened are also increasing their commitment to the organization and this
situation is very important for organizations in today’s competitive environment.
With the empowerment, aimed to increase organizational effectiveness.

In this thesis study; the degree of implementation of staff empowerment and the
effects of empowerment practises on organizational commitment levels has been
evaluated in the defense industry sector. In the research, data obtained were analyzed
by using the SPSS 22.0 and AMOS 24 (analysis moment of structures) package
program and with five-point Likert type scale, maximum likelihood calculation
methods by applying a survey to 202 people working in the defense industry sector
in Ankara. As a result of the research, it was concluded that there is a statistically
significant relationship between personnel empowerment and organizational
commitment of employees.

Keywords: Staff Empowerment, Organizational Commitment, Strength,
Commitment

Xix



XX



1. GIRIS

Isletmelerin hizli bir sekilde gelisim gdstermekte olan piyasa kosullarina ayak
uydurabilmek, rekabette avantaj saglayabilmek amaciyla bazi uygulamalar
yonelmeleri ve bu uygulamalar1 blinyesinde ki ¢alisanlarinin da benimsemesini
saglayarak uygulamasi gerekmektedir. Bu anlamda, isletmelerin uygulamalari
gereken yontemsel yaklagimlarin basinda, 1950°li yillardan bu yana insana
verilen degerin artmasiyla dnem kazanan personel giiclendirme uygulamalari
gelmektedir. Personel giclendirme ginimizde en populer ve énemli yénetim

kavramlarindan biri olarak kabul edilmektedir.

Personel giiclendirme, Orgiitlerde ki iist yOnetimin, astlarina gii¢, yetki,
sorumluluk vererek, astlarinin isin sahibi gibi hissetmelerini, sorumluluk alirken
cesaret kazanmalarini, silirekli gelisim halinde olmalarini ve karar alma

siire¢lerine katilimlarini saglayan genis bir siire¢ olarak ifade edilebilir.

Isletmeler personel giiclendirme uygulamalarinda basarili olursa, rekabette
avantaj ve istiinliik elde edebilir, performanslarinda artis yasayabilir ve degisim
icinde olan ihtiyaglarina daha hizli yanit verebilir. Bu baglamda, isletmelerin
bunun gibi ve bir¢ok ac¢idan faydalar saglamak ic¢in personeli giiclendirme
uygulamalarina ek olarak, gili¢lendirilen personelini de Orgiite baglamalari

oldukca 6nemlidir.

Giiniimiiziin bilgiye dayali orgiitleri, egitim ve bilgi diizeyi git gide artan is
gorenlerden maksimum fayda saglamak ve onlar1 Orgiitsel hedefler
dogrultusunda yoOnlendirmeye c¢alistiklarindan dolayi, Orgilitsel baglilik

konusunda gelisim saglamaya yonelik faaliyetler yapmalar1 gerekmektedir.

Orgiitsel baghlik, c¢alisanlarin {iyesi olduklar1 orgiite kars1 giicli bag
hissedilmesi ve c¢alisanlarin oOrgiitle 6zdeslesmesi olarak ifade edilebilir.
Orgiitlerin, is gorenleri ile arasinda olusturulan giiclii bagi koparmamak icin
giliclendirilmis personellere sahip olmak ig¢in yaptiklar1 caligmalar haricinde

onlarin orglite baglilik diizeylerinin yilikseltmek amaciyla da birtakim



uygulamalar yapmalar1 gerekmektedir. Orgiitsel baglilik 6rgiit performansini
olumlu yonde etkilemekte, isi ge¢c gelme, isten ayrilma, devamsizlik vb.

sonuglar1 azaltmakta ve iirlin ve hizmet kalitesini arttirmaktadir.

Giiniimiizde, ¢aligsanlarin tutum ve davranislar1 orgiitsel ¢iktilart dnemli diizeyde
etkilemektedir. Bu nedenle orgiitsel baglilik dnem verilen bir kavram haline
gelmistir. Isletmelerin kiiresel rekabet kosullarinda giiclii ve basarili olmalari,
orgiit amaclar1 dogrultusunda gayret gosteren, verimli ve etkin is gorenlerin
varligina bagli olmaktadir ve bu nedenle, is gorenlerin bagliligin1 saglamak

daha 6nemli hale gelmektedir.

Orgiitsel baglilik ve personel giiglendirme konusunda literatiirde yapilan
calismalara bakildiginda, personel giiclendirmenin basarili olmasi igin
calisanlarin  Orgiitsel ~ baghiliklarinin ~ saglanmasinin ~ zorunlu  oldugu
goriilmektedir. Orgiitiine bagh olan calisanlar, drgiitiin vizyonu dogrultusunda
giiclenmektedirler ve onlar bagka Orgiitleri taklit etmek yerine, kendileri
uretmeleri icin motive edilmektedirler. Personel guclendirmede astlara
sorumluluk verilmesi sayesinde, guven hissi olan, tolerans goérulen, takim
caligmasina Onem verilen ve egitimin arttig1 ortamda calisanlarin is tatmini ve

baglilig1 artacaktir

Bu calismada, savunma sanayi sektoriinde uygulanan personel giliclendirme
uygulamalarinin, sektor calisanlar1 lizerinde yarattigi Orgiitsel bagliliga etkisi
incelenmektedir. Calismanin birinci boliimiinde; personel giiclendirme kavramai,
tanimi, onemi, kapsami, siireci, tarihsel gelisimi, benzer kavramlarla iliskisi,
temel boyutlari, unsurlari, ihtiya¢ duyulmasina neden olan yonetim teknikleri,
modelleri, yarar ve sakincalarindan s6z edilmistir. Calismanin ikinci bolimiinde
; orgiitsel baglilik kavrami, tanimi, 6nemi, temel boyutlari, tiirleri, orgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorler, oOrgiitsel bagliligin meslege bagliliktan farki,
orgiitsel baglilik konusunda gelistirilen yaklasimlar, orgiitsel baglilik seviyeleri
ve sonuglar1 ve personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski ele
alinmistir. Calismanin {igiincii boliimiinde, personel giiclendirmenin ¢alisanlarin
orgiitsel bagliligi {izerinde ki iliski Ankara savunma sanayi sektorinde
calisanlara anket uygulamasi ile yapilan calisma ortaya konmustur. Sonug
bolimiinde ise; personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik lizerinde ki etkileri

ele alinmis, lizerine tartisilmis ve onerilerde bulunulmustur.



2. PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMI, TANIMI, ONEMI, KAPSAMI,
SURECI VE TARIHSEL GELIiSiMi

2.1 Personel Gii¢clendirme Kavrami ve Tanimi

Personel gii¢clendirme i¢in yapilan tanimlar benzerlikler gosterse dahi bu konuda
tam bir uzlagsma saglanamamisti ve genel olarak bir gorlis birligi
olusturulamamistir. Tanimlarda ortaya ¢ikan farkliliklarin asil nedeni, kavram
ile ilgili farkli yaklasimlarin ve bakis agilarinin bulunmasidir. Ayn1 zamanda da

literatiirde giiclendirme uygulamalar1 ve teorileri de oldukga sinirlidir.

Personel gii¢lendirme, kiiresel rekabet ve degisim ortaminda meydana gelen ve
onem kazanan yeni bir yonetim kavramidir. Bu yOnetim kavrami “personeli
gliclendirme” ,“gliclendirme”, “psikolojik giiclendirme” gibi farkli sekillerde ve
farkli yorumlamalarla ele alinmaktadir. Personel giiclendirme kavrami farkh

kisilerce farkli anlamlar ifade ettiginden dolayr karmasik bir kavram olarak

kabul edilebilmektedir (Demir, 2013: 4).

"Personel giiclendirme" ya da "Yetkilendirme" kavramlar1 "Empowerment"
sozcliglinlin Tiirk¢e karsilig1 olarak ele alinmakta ve bu kavramlarin temelinde
gerceklestirilen bir igle alakall tiim kararlarin o isi gerceklestiren kisi tarafindan
verilebilmesi ve bu kararlar1 verebilecek sekilde egitilmesi yatmaktadir (Torun,

2016: 139).

Yonetim kavrami olarak giiclendirme is gorenlere gii¢, yetki, sorumluluk
vererek kararlarda katilim saglamasini, yaraticiligini gelistirebilmesini, dzgiirce
fikirlerini ifade edebilmesine imkan veren, verilen egitimlerle de is gorenlerin
gelisimlerine katki saglayarak, motive ederek onlar1 psikolojik ac¢idan da
besleyen ve bdylece insani deger katan bir yonetim kavramidir (Gilirbiiz,

Kumkale ve Oguzhan, 2013: 799).

Genel cergeveyle ele alindiginda kavramla alakali olarak birbirine karsit iki
farkli goriis mevcuttur. Ust diizey yoneticilerin neredeyse yarisi personel

giiglendirme kavramimi yetki ve sorumluluk devri olarak nitelendirirken, diger
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yonetici gruplart ise, personel guclendirmeyi risk alma, degisim ve gelisme
olarak nitelendirmektedir. (Dogan, 2006a: 28-29).

Personel giiclendirmenin yetki ve sorumluluk devri oldugunu kabul eden {ist
diizey yoneticilerin bu konudaki stratejileri; tepeden baglayan personel
guclendirme orgiitiin misyon, vizyon, degerler, gorevler ve rollerinin i gorenler
tarafindan anlagilmasina yardimci oldugu gibi sorumluluk dagilimint ve
sonug¢larindan is gorenlerin sorumlu olmasini da saglamaktadir. Personel
gliclendirmeyi risk alma, degisim ve gelisme olarak goren diger grup yoneticiler
igin ise, personel giliclendirme diger grup aksine asagidan yani ihtiyaglar
anlasilarak c¢alisanlardan baslamalidir, isbirlik¢i takimlar olusturulmalidir ve
calisanlara giiven duyulmalidir. Bu sayede personeller daha girisimei
davranacak, risk alacak ve isletme sahibi gibi davranabilecektir. Bdylece
giliclendirilmis personeller kendi yetenekleri {lizerinde durabilecektir (Dogan,
2006: 167). Ozetle, personel giiclendirmenin asagidan baslamasini ve risk
almayr savunan grupta bulunan yoneticiler personel giiclendirmeyi kisisel

gelisme firsat1 olarak gormektedirler.

Giiclendirme kavraminin oOrgiit ve ydnetim anlaminda en Onemli katk:
saglayanlarindan biri olan Kanter’ e gore ise giiclendirme; “insanlarin
davranislarint miimkiin kilacak sartlar {izerinde kontrol saglayabilmesine izin

vermektir ” seklinde tanimlanmaktadir (Torun, 2016: 138).

Kavrama iliskin bugiine kadar yapilan tanim ve ag¢iklamalar, giiclendirmenin
bazen yalnizca motive eden bir yOnetici davranisi, bazen is gorenlerin karar
alma stire¢lerindeki katilim oranlarina goére yonetsel kararlarin alinma tarzi,
bazen de is gorenlerin bilissel diinyasinda beliren bir alg1 olarak ifade edildigini

belirtmektedir.

Literatiirde personel giiclendirme tanimlar1t arastirmacilara bagli olarak
farkliliklar gdstermektedir ve tanimlara bakildiginda tek bir fikir birligine
varilmadigr goriilmektedir. Aslinda “giiclendirme” kavraminin kendisi hakkinda
bile ortak kabul edilmis bir tanim mevcut degildir ve genel olarak ilgili oldugu
baska uygulamalarla beraber aciklanmakta ve kullanilmaktadir. Literatiire
bakildiginda Personel giliclendirmeyle ilgili yapilan tanimlamalardan bazilar1 su

sekildedir:



Personel giiclendirme, is gorenlerin gorevleri hakkinda sorumluluk alma
ve karar alma slrecinde imkan verilmesinden meydana gelen ve is
gorenlerin uzmanliklarina olan giivenlerinde artis yasanan, motive
olduklari, kriz yonetimini yapabileceklerine inandiklar1 bir yonetim

seklini ifade eder ( Giiney, 2017b: 372-373).

Personel giiglendirme insan kaynaklarint motive eden, 6zglvenlerini
artiran, Orgiit amaglar1 i¢in dogru bulduklar1 adimlar1 atmalarim

destekleyici uygulamalardir ( Kogel, 2005c: 416).

Personel giiclendirme, kisilerde giigsiizliie yol acan kosullar1 ortadan
kaldirmak ve is gorenin kendine yeterlilik duygusunu gelistirmektir

(Torun, 2016: 140).

Personel giiclendirme personelin is ile alakali karar alma yetkisini ve
aldig1 kararlari uygulama firsatlarin1 ¢ogaltma ve bu asamada gereken
0zgiiven, motivasyon, beceri ve bilgiyi arttirma evresidir( Atalay, 2010:

3).

Personel guclendirme, gucu tst yonetimden, orta kademe yoneticilere ve

oradan da birtakim ydntemlerle personellere aktarmaktir ( Bolat, 2008:

67).

Personel gliclendirme, is goOrenlerin motivasyon ve yaraticilik giiglerini

kullanarak, geleneksel, hiyerarsik yapida ki yonetim tarzindan farkli olarak,

Orgiit problemlerini ¢6zme uygulamasidir(Dogan, 2003b: 13).

Personel gii¢lendirme insan kaynaklarina verilen gelisim firsati, taninan
Ozglirliikk ve onlarin kendilerini isletmede {iye olmaktan ziyade isletmenin

ortag: olarak hissetmelerini saglamaktir (Giirbiiz, Kumkale ve Oguzhan,

2013: 799).

Personel glclendirme personelleri daha bilgili duruma getirme, bireysel
gelisimlerine imkan verme, kendine daha ¢ok gilivenmelerini saglama,
personelin kendi ¢evresini olusturabilmesini saglama ve digerleriyle daha

yapict ve yararh iliskiler kurma becerisi olusturmakla onlar1 gii¢lii kilma

surecidir ( Kara, 2016: 26) .



Personel giiclendirme eski yOnetim uygulamalarindan uzaklasarak
personellerin giidiileme ve yaraticilik gii¢lerinin kullanilmasiyla orgiit

sorunlarinin ¢oziilmesi asamasidir ( Dogan, 2003: 181).

Personel gliclendirme, Orgiitte dstiinliigli azaltacak parametrelerin
belirlenip yok edilmesi ve calisanlarin 6zgiliven kazanmasini saglayan

siirectir ( Yildirim, 2015: 59).

Personel glclendirme, orgutteki karar alma strecinin merkezden
ayristirtlmas1  ile yoOneticilerin c¢alisanlara daha fazla otonomi

saglamasidir (Cavus, 2006: 41).

Personel giliclendirme paylasma, yardimlasma ve ekip c¢alismasi ile
calisanlarin  karar vermede aktif rol almasmmi ve gelisimlerini

tamamlamalar siirecidir (Kogel, 2001a: 337).

Personel giiclendirme, c¢alisanlarin kendi isleri hakkinda gereken
kararlar1 yonetici onay ve destegine ihtiya¢g duymadan alabilecek duruma
gelmek icin gerekli olan egitimlerin saglanmasi, 6zgiir davranmay1 tesvik
edici ¢caligma ortaminin olusturulmasi, isle ilgili yetki ve sorumluluklarin
calisana aktarilmasi ve bunlarin c¢alisanlar tarafindan gii¢ saglayan

uygulamalar olarak hissedilmesidir (Demir, 2013, 11-12).

Personel giclendirme personelin kendi iginde ki yaraticiligini, enerjisini
ve giiclinii ortaya ¢ikarmasi, problem ¢ézme ve karar verme hakki, karar
alabilmek i¢in yetistirilmesini saglayan ve Orgiitsel etkinlik olusturan bir

yonetim teknigidir (Se¢gin, 2014: 49-50).

Personel giiclendirme calisanlara giic ve yetki vererek onlar1 harekete

gecirmek ve enerji vermektir (Yiksel ve Erkutlu, 2003: 132).

Personel giiclendirme agik hedefler ve amaglar, vizyon, sinirlar dahilinde
saglanan karar verme serbesti, geri bildirimler, egitimlerle personelin
yeteneklerinin  gelistirildigi ve onlarin  ydneticiler tarafindan

desteklendigi bir siirectir (Dogan ve Demiral, 2007: 284).

Personel gii¢lendirme, is gorenlerin isleriyle gurur duymalari, islerini

benimsemeleri ve 0zgiir ¢alisma ortamina sahip olmalari sonucunda



calisma ortaminda ki sorumluluk ve riskleri paylagsmalarini saglayan bir

uygulamadir (Senel, 2006: 3).

Literatiirde var olan tanimlar baktigimizda, personel giliclendirme acgisindan
isbirligi, sorumluluk almak, isinde yeterli olmak, kontrol, 6zdenetim, insan
kaynaklarinin karar vermesi, egitim gibi unsurlar ortak noktalar olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Personel gliclendirme kavrami hakkinda detayli aciklamalar karsilagtirmali

olarak asagidaki sekilde gosterilmistir:

Cizelge 2.1: Personel Giiclendirmenin Ozellikleri

PERSONEL GUCLENDIRME

Nedir?

Ne Degildir?

Davranislara yonelik rehberlik,
anlasilabilir bir vizyon ve agik¢a
belirtilen sinirlar

TUm karar ve davranislara takim
tiyelerinin tiiminiin yiiksek katilimi ve
desteginin alinmasiyla yaratilan uzlasma

Isleri daha etkili yapabilmek i¢in gerekli
para, egitim, zaman konularinda
belirginlik. Ekip olarak hareket etmek ve
problemlere ¢6zim bulmak

Performans ve sonuclara 6nem verilen
ortam

Ekip basaris1 i¢in, tiim ekip tiyelerinin
kararlara katilimi, sonuglar ne olursa
olsun tiim davranislar1 sahiplenme

Tim bireylerin 6zgirce istediklerini
yapabilecekleri ve kendi sinirlarini kendi
cizme yetkisi kendilerinde olmasi

Tim karar ve davranislar i¢in kisilerin oy
verdigi demokratik bir sistem

Gerekli yonlendirme, ara¢ ve rehberlik
olmadan islerin yapilmasi i¢in ekibin
serbest birakilmasi

Sonuglarin 6nemsenmedigi, ekibin iyiligi
icin performans sorunlarinin arka plana
atildig1 ortam

Problemle karsilasildiginda, su¢lama ya da
savunmaya ge¢cme, 6zir dileme,
sorumluluk almadan karar verme ve
harekete gegebilme 6zgiirliigiine sahip
olma beklentisi

Kaynak: ( Glrbiz, 2012: 10)

Yapilan tiim tanimlara gore personel giiclendirme, yetistirme, bdliisme,
yardimlagsma, is goOrenleri bireysel anlamda gelistirme ve karar vermede
yetkilerini artirma stirecidir denebilir. Bagka bir degisle personel giiclendirme is

gorenlerin kimseden onay almadan, orgiit amaclarina bagli olarak uygun



gordiikleri isleri yapmalart ve karar verme yetkilerinin artirilarak is gorenleri
yaptiklar1 igin sahibi yaparak, yetkilerini alanlar1 dahilinde uygulamayabilmeleri
igin bolisme, yardimlagsma, takim uygulamalar1 ve yetistirmeye &ncelik

vermektir.

2.2 Personel Giglendirmenin Onemi

2.2.1 Personel giiclendirmenin calisanlar acisindan 6nemi

Personel gliclendirme uygulamalar1 Orgiit agisindan oldugu gibi ¢alisan
agisindan da bir¢cok yarari1 vardir. Giiglendirilmis personel, iiyesi oldugu orgiitl
benimseyerek, daha yiiksek ¢aba gosterecek, kendini daha c¢ok gelistirecek ve

Ozglivenini ylikseltmis olacaktir.

Orgiit icinde kendisini giivende hisseden ve dzgiiveni yerinde olan bir is goren,
isletme i¢in daha fazla fayda saglayacaktir. Yetki ve sorumluluklar ayn1 kiside
toplandig1 zaman kisi gelisme firsat1 yakalayacak, yetenekleri artacak, yonetici
tarafindan denetim altinda tutulmasina gerek kalmadan kendi kendini kontrol
etme yeterliligine erisecektir (Cankaya, 2018: 24). Bu sayede hem yoOnetici hem

de personel fayda saglamis olacaktir.

Personel giiclendirme asamasinda personeller giiclendirmenin dnemini anlayip
kabul ederek bu siirecte biiylik rol oynamaktadir. Bu siirecte is ile alakali yani is
yap1 ve icerigine bagl olarak giiclendirilecek olan personel isletme etkinligi
bazinda tamamen sorumlu ve karar vermede yetki sahibi de personel olmaktadir

(Sahin, 2007: 24).

Personel giiclendirme c¢alismalar1 ile personeller miisterilerin beklenti ve
isteklerine daha hizli yanit verebileceklerdir. Personel gii¢lendirmesi sonrasi is
tanimlariyla alakali kaygilarinda azalma gerceklesecek ve personeller orgiitsel
faaliyetlerde yeni fikirler ortaya atma imkani1 yakalayacaklardir (Tetik, 2015:
41). Personel giiclendirme isletmelerde is liretme de verim saglamak ve
harcamalar1 azaltmak ag¢isindan uygulanmasi sart bir program olarak kabul
edilmektedir. Aym1  zamanda gii¢clendirilen personelin  6zgiivenlerini
gelistirmede, basarisizliklarina hakim olmada ve motivasyonlarini kullanma da

etkinlik sagladigi bilinmektedir.



Personel glclendirme siirecinin gergeklestirilebilmesi agisindan ele alinacak en
onemli unsur personeldir. Orgiitte giiclendirilecek personel ile alakali bazi
konular dikkate alinmalidir. Gliglendirme uygulanacak olan personel ile ilgili

dikkate alinmasi gereken konular1 su sekilde siralayabiliriz (Sahin, 2007: 25) :

e (@iiglendirme yapilacak personelin kendisini devamli olarak gelistirme
istegi duymasi, yeniliklere agik olmasi ve oOzgiliveninin tam olmasi

onemlidir.

e Uygulama ile yetkileri artirillan personelden orgiiti dogrudan
etkileyebilecek kararlar almasi istenebileceginden dolay1 kendine giiveni

tam olan personelde giliclendirme yapmak daha yerinde olacaktir.

e Personel uygulamas: yapilmaya karar verilen personel ile alakali siireg
Oncesinde bilgi toplanmali ve bunlar arasinda mutlaka bilgi diizeyleri,
yetenekler, hedefleri, zayif yonleri de dikkate alinmalidir. Boylece
personelin kendini ve de orgiitiin personeli detayli sekilde tanimasi bu
yonetim sirecinde pozitif sonu¢ elde edilmesi agisindan Onem arz

etmektedir.

Gii¢lendirilmis personelin karakteristik 6zellikleri Quinn ve Spreitzer a gore

sunlardir; (Quinn ve Spreitzer, 1997: 41) ;

e (Qiiglendirilen personel 1s ortamindan sahip oldugu 6zerkliginin,

Ozgiirliigliniin farkindadir.

e (Giiglendirilen personel isinin anlam ve Onemini bilir, yapacagi isi

onemser.

e (@iiglendirilen personel isinde sahip oldugu yetkinligin bilincindedir ve

kendine giiveni vardir.

e Giiclendirilen personel isletme i¢indeki etkisinin bilincindedir,

digerlerini etki altina alabilecegini bilir.

Personel giiclendirme is gorenlerin performanslarini gelistirerek isletmede
basarili adimlar atilmasina katkida bulunmak acisindan ¢ok 6nemlidir (Ciftei,
2017: 193). Boylece personeller giiclendirme uygulamalart sonucunda
orgltlerine fayda saglamis, Ozgilivenleri yerine gelmis ve kendilerini de

gelistirmis olacaklardir. Ozetle personel giiclendirme faaliyetleri sonucunda is



gorenler karar alma, denetim ve uygulama gibi konular1 kendilerinde gii¢ ve
gelisim saglamaktadirlar. Boylelikle hem bireysel verimlilik hem de Orgutsel
etkinlik elde edilmektedir.

Personel sadakati, baglilig1 ve degerleri personel giiglendirme siirecinin yapisini
etkileyen etkenlerdir. Personel bu siregte (stunde sahiplenme ve kontrol
hissettigi zaman siire¢ ger¢ceklesmektedir (Cuhadar, 2005: 3). Boylece
gliclendirilmesi saglanmis olan personel isi benimser ve bu sebeple daha fazla
sorumluluk bilinci duyar. Sonug olarak yapacagi islerle alakali insiyatif almakla
beraber Orgilitte etkinligini yiikseltir. Personel giiclendirme asamasinda

personelin 6nemi bu anlamda gok blyuktar.

2.3 Personel giiclendirmenin yoneticiler acisindan 6nemi

Personel giiglendirme yoOneticilerin genelde korktugu bir konudur. Cilinkii sahip
olduklar1 giici ve yetkileri paylasirlarsa sayginliklarini  kaybetmekten
korkmaktadirlar. Personel giliglendirme kararlarinin alinmasindan itibaren,
yOneticinin her asamada uygulamayi destekliyor olmasi ¢ok biiyiilk 6nem

tasimaktadir. Ciinkii bu sekilde uygulamaya basariya ulagma sansi bulacaktir.

Personel guclendirme siresinde en 6nemli sorumluluk ydOneticilere
diismektedir. Bu ylizden personel gii¢clendirme uygulamalar1 ve kavranmasi
yoOneticiler acisindan biiyiik 6nem teskil etmektedir. Bu baglamda, yoneticilerin
personel giiglendirme uygulamalari yaparken dikkat etmeleri gereken prensipleri

su sekilde siralayabiliriz (Sahin, 2007: 26) :

e Yoneticiler personel giiclendirme yaparken gerceklerin yaninda algilarini

da kullanmalidir.

e Yoneticiler personel giiclendirme silirecinde tiim personelin sayginligini

korumalidir.

e Yoneticiler personel guclendirme uygulama sirasinda karar almada

personelle anlagsma saglamalidir.

e Yoneticiler yetkilerini personellerinin potansiyellerini ortaya c¢ikarmak

i¢in kullanmalidir, engelleyici davranmamalidir.
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e Yoneticiler personelleriyle amag, misyon ve hedeflerini agikca
paylasmalidir. Bdylece hedeflere ulasildiginda personeller basari

saglamis olduklarin1 diisiinecek ve motive olacaklardir.

e Yoneticiler personellerinin miisterilerine hizmet etmede istekli olmasini

ve yaraticiliklarini kullanmasini saglamalidir.
e Yoneticiler personel giiglendirirken orgiitte degerlerini tanimlamalidir.

e Yoneticiler is gorenlerine beklenen geri bildirimleri saglayarak

personellerinde gelisime destek olmalidir.

Gorildigi tlizere, personel giliclendirme uygulamalar1 yoneticilerin geleneksel
yonetim anlayislarindan, diktatér uygulamalarindan uzaklagsmasina olanak
saglamaktadir.  BoOylece  yoOneticiler  paylasimci,  hosgoriili  olmayi
O0grenmeleriyle beraber, personellerine de is verimi alabilecek nitelikte katkilar
saglamis olacaktir. Sonu¢ olarak personel giiglendirmenin yonetici de
olusturdugu gerekliliklerle beraber, orgiit biitiiniiyle basariya daha kolay ulagsma
sans1 yakalayacaktir. Dolayisiyla orgiitiin basariya ulagsmasi yoneticinin basarisi

olarak kabul gorecektir.

Personel giiglendirme uygulamalari yonetici agisindan Onem arz etmektedir
ciinkii bu yonetim tarziyla beraber yoneticinin orgiitsel degerlere bakis acgisinda
degisime gitmesini saglayacaktir. Bu sayede yoneticiler orgiitteki kontrollerini
sinirlamig olacak ve personelleri de is ortamindan memnun olacaktir. Liderin
zamanla olusturmus oldugu yeni ortam ve degerler personeller tarafindan da
benimsenmis olacak ve yonetici degisim gdsteren degerlerinin orgiitsel degerler
haline gelmesine katki saglamis olacaktir. Yoneticiler orgutlerinde ki
personellerini guclendirmeye onem vermeli ve bu faaliyetleri agsamasinda da
firsatlara dikkat etmelidirler. Personel giiclendirme hakkinda biling sahibi olan
ve ger¢ekten bu yoOnetim tarzini benimseyen yoneticiler takim iiye ve
yoneticilerini de g6z 6nunde bulundurlar (Dogan,2006a: 114-118). Bu anlamda
yonetici, personel giliclendirme siirecine katilmakla kalmamali, ayn1 zamanda
orgiit ici iletisim kanallar1 sayesinde katillmi  ve siirekli  egitimi

gergeklestirebilmelidir

Yoneticilerin personelleriyle yetki boliisimiinii yapmay1 kabul etmesi personel

gliclendirmeyi basarili sekilde gergeklestirmesini saglamaktadir. Personel
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giliclendirmede yoneticinin esas gorevi is gorenlerin islerini yapmalarinda
kolaylik saglamaktir. Ayni zamanda yonetici personellere hedeflenen sonuca
ulasabilmek acisindan Ozgiir hissedecekleri, isbirligi saglayabilecekleri ve
kararlarinin sorumluluklarini alabilecekleri ortam olusturmalidir

(Akgakaya,2010: 158).

Personel giiglendirme uygulamalar1 yoneticiler agisindan fayda saglamaktadir.
Cunku giclendirilen personeli yonlendiren yoneticiler rutin islerden siyrilip
dikkatlerini daha stratejik konulara yonlendirecek ve daha stratejik kararlar
almaya odaklanma sansi yakalayacaklardir. Boylelikle personel giiclendirme
yoneticilerin de gelisimine katki saglamis olacaktir. Sonug¢ olarak personel
gliclendirmeye yogunlasan yoneticiler sayr olarak fazla isi koti sekilde
ger¢eklestirmektense, daha 6z isi daha kaliteli bicimde gergeklestirebilecektir.

Bu durumda yoneticinin kariyerinde gelisme saglamasina olanak saglayacaktir.

2.4 Personel guclendirmenin isletmeler acisindan 6nemi

Orgiitlerin basar1 saglayabilmesinde personel gii¢clendirme en ©6nemli
noktalardan biridir. Yonetim uygulamalarinda orgiitiin sahip oldugu yapisal

ozellikler elde edilen sonuglar1 etkilemektedir.

Orgiitsel yapilar ve orgiitlerin isleyisleri personel giiglendirme faaliyetlerinde
bazi1 etkiler yaratmaktadir. Personel gii¢lendirmeyi kolaylastiran etmenler su

sekilde siralayabiliriz (Kogel, 2003b: 418) :
e Orgiitiin is tanimlarinin katilima olanak saglayacak sekilde olmasi,
e Orgiit yapisinin basiklig1,
e (Odiillendirme sistemi uygulanmasi,
e Orgiit igi bilgi paylasimi saglanacak sistem varlig,
e s gorenlerin gelismeleri igin egitim ortami olusturmak,

e Personellerin ¢alismalarinin  yaninda kisiliginin de g6z Oniinde

bulundurulmasi,

e Kalifiyeli personellerin oOrgiite kazandirilmas1 ve devamliliklarinin

saglanmasi.
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Personel giiclendirmeyi uygulayan oOrgiitiin basik olmasi gerekir ve basik bir
orgiitsel yapida ise hiyerarsi de azalma yasanir (Demir, 2010: 24). Bdylece
personel daha fazla sorumluluk sahibi olur ve yénetime de daha fazla dahil olma

firsat1 yakalarlar.

Personel giiclendirme oOrgiit icin rekabet avantaji ve daha saglikli miisteri
hizmeti anlamina gelmektedir. Personel giliclendirmenin yeni rekabet
stratejilerini hayata gecirmeye olanak saglamasi ve miisteri odakliligi saglamasi

orgiitler i¢in en 6nemli yararidir (Akcakaya,2010: 145).

Personel giiclendirme faaliyetlerinde problemleri dnleme ve ¢ézme Ozelligi
bulundugundan dolayr ydnetici ve astlar arasindaki giliveni artirmaktadir.
Personel giliclendirme wuygulanan bir oOrgiitte calismalarda verimlilik ve
esneklikte artis yasanmaktadir. (Ataman, 2002: 350). Bu sayede orgit daha
etkili ve hizl1 karar alabilmektedir. Personel giiclendirme yapilan oOrgiitlerde
miisteri tatmini de artig gosterir ve ayrica bilgi teknolojisinden faydalanmak

daha mumkin hale gelir.

Personel giiclendirme ile yoOneticiler sahip olduklar1 yetkilerini is gorenlere
devrettigi zaman c¢alisanlarin daha fazla sorumluluk almasi ile 6grenmeleri daha
1yl saglanacak ve boylece orgiit 6grenen Orgiit olma konusunda 6nemli ilerleme
saglayacaktir (Veranyurt, 2009: 45). Bu anlamda denilebilir ki, personel
gliclendirme ile alakali uygulanan faaliyetler Orgiitiin O6grenen bir isletme

olmasina olanak saglamaktadir.

Personel glclendirme uygulayan bir orgiit igin i gorenleri zorlayict bir vizyon
olusturma degeri yadsinamaz. Bu anlamda personel giiclendirme uygulayan
orgiitler vizyon sahibi orgiitlerdir. Clinkii ¢ogu Orgiit personel giiclendirmeyi
tam anlamiyla anlayip, uygulayabilmis degildir ve bu sebeple de orgutler icin
personel giiglendirmeyi olmasi gerektigi bicimde uygulayacak, yonetim bi¢imi
olarak benimseyecek bir vizyona sahip olabilmek sarttir. Personel giiclendirme
uygulamasinin Orgiitler agisindan bir diger Onemi ise, Orgiitte hareketlilik
saglamasiyla Orgiite dinamizm kazandirmasidir. (Cuhadar, 2005: 21). Tiim
bunlar sonucunda, personel gii¢clendirilmesiyle birlikle 6rgiit de giiglendirilmis
olacaktir. Orgiitiin giiclenmesi ise, Orgiit ile beraber personelinin de

misterilerinin de kazanmasi anlamina gelmektedir.
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2.5 Personel Giiclendirmenin Kapsami

Literatiirde personel giiclendirme kavrami yetkilendirme kavrami seklinde de
belirtilmektedir. Yetki devri kavrami ile giiclendirme kavrami birbirlerine
benzerlik gosterse de bu kavramlar arasinda énemli farkliliklar bulunmaktadir.
Bu anlamda, personel giiclendirme kavrami literatiirde mevcut olan

aragtirmalara bagli olarak ele alinmistir.

Personel giiclendirme kavramina deginmeden Oncesinde giiglendirilmesi
gereken personelde gugstzlik yaratan sebepler incelenmelidir. Personel
giiclendirmede giicsiizlik olusturan sebepleri asagidaki gibi siralayabiliriz

(Cavus, 2006: 36-37):
e Onemli orgiitsel transferler ve degisimler,
e Risk igeren girisimler,
e Rekabetci ortam,
e Orgit ikliminde ki biirokrasi
e Yetersiz network sistemi ve iletisim,
e Merkezilesmis isletme kaynaklari,
e Yonetici usull
e Yiksek kontrol
e Negatiflik
e Odiil sistemi
e Dizensiz ve keyfi 6dillendirmeler
e Rekabete oranl 6diillerde yetersizlik,
e Yenilik¢i olmayan odiller,
e s diizeni,
e Egitim ve teknik destek noksanligi,
e Gergekdis1 amag ve hedefler,

e s cesitliliginde diisiikliik,
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e Islerin performansina etki edecek toplant1 ve kararlara yetersiz katilma,
e Gereken kaynaklarin eksikligi,

e lletisimde firsat eksikligi,

e Giinliik ve rutin islerde ki artis,

e Fazla kuralcilik

Gorlildiigli  tlizere genel bir acgiklama yapilacak olursa, personellerin
glicstizlesmesinde, giiclenmeye ihtiyagc duymasinda en 6nemli neden yetersiz

firsatlar ve orantisiz orgiit kaynaklaridir.

Sekil 2.1 ¢ de geleneksel yonetim tarzi ile giiglendirilmis yonetim tarzi

arasindaki farklilik gosterilmektedir:

Geleneksel Yonetim Tarz Gii¢lendirilmis Yoénetim Tarz:

Ust
Yonetim

Orta Kademe
Yonetim

Alt Kademe lggiler

Sekil 2.1: Geleneksel ve Giiclendirilmis Yonetim
Kaynak: (Glrbiz, 2012: 14)

Sekilde goriildiigti iizere, geleneksel yonetim de hiyerarsik bir yap1
bulunmaktadir. Dolayisiyla geleneksel yonetim anlayisinda baskici ve
miidahaleci bir yap1 vardir. Bunun aksine gii¢clendirilmis yOonetim anlayisinda
ise, kendini yoneten takimlar ile 6zgilir bir calisma ortami ve isleri hakkinda

kararlar1 kendileri alabilen ¢alisanlarin bulundugu bir yap1 olusturulmaktadir.

Literatirde personel glclendirme olarak ifade edilen kavram esas itibariyle
gliniimiizde ki is goren ve is glicli kavramlarinin temelini olusturan insanin

yOnetim tarzlarindan biridir (Akgiin, 2015: 3).
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Genel cgerceve de is gorenlere kendi iradeleri ile karar alma yetkisi tantyan bir
anlayis olarak kabul edilen personel giiclendirme kavrami, iist yoneticilerin is
yiikiinii is gorenlere yetki vererek minimize etmesi ve bdylece ydneticilerin
stratejik kararlar alma lizerine daha fazla yogunlagmasini saglayan bir yonetim
usuliidiir. Personel giiclendirme kapsamiyla alakali olarak iki farkli zit goris
bulunmaktadir. Bu goriislerden birinde, iist diizey yoneticilerin neredeyse yarisi
personel guclendirmeye sorumluluk ve yetki devri olarak bakmakta ve
sonuglardan is gorenlerin sorumlu olmasini savunmaktadirlar. Bu goriislerden
digerinde ise, yoneticiler personel giliclendirmenin degisim, gelisim ve risk
alma oldugunu savunmaktadirlar. Bu goriiste olanlar is gorenlerin noksanliklara
sahip olmasinin ceza sistemini gerektirmedigine, aksine onlari motive ederek
gelisim gostermelerini saglamanin daha iyi olacagina inanmaktadirlar (Giirbiiz,
2012: 12). Dolayistyla bu iki zit gdriistin biri personel glclendirme sirecinde
meydana gelen her sonugtan calisanin sorumlu tutulmasini ve ceza sistemi
uygulanmas1 gerektigini savunurken, diger goriis ise, sonuclarin ¢alisanlar i¢in

bir tecriibe saglayacagini ve cezanin gerekmedigini savunmaktadir.

Personel giiclendirmenin kapsaminda olan kavramlar1 denklem seklinde

belirtecek olursak: (Cetin, 2010: 115)
Personeli Giiglendirme= Ayni Siraya Koyma x Yetki x Yeterlilik x Adama

Denklemde de goriildiigii iizere, personel gii¢lendirme kavrami personelin ise

katilmasindan daha fazlasidir.

Personel giiclendirme kavraminin ortaya ¢ikmasinin nedenleri ise su sekilde

siralanabilir (Cavus, 2008, s.1289):

e Rekabetin ve kiiresellesmenin artmasi ile rekabette yenilik saglanmasi
gerekliligi dogmasi, rekabette yenilik yapilmasi i¢in ise daha c¢ok

ozgiirliik gereksinimi duyulmasi,

e Artan rekabet ile beraber verimlilikte de artis saglanmasi ihtiyaciyla

personellerin karar alma da daha aktif olma zorunlulugu duyulmasi,
e Hizmet ve mal gelistirmede stratejik 6nem artisi,

e Ogrenen organizasyon olusturma ve yiiksek performans elde etme

ihtiyaci,
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e Orgiitler de ¢alisan bireylerin egitim diizeyleri ile beraber beklentilerinin

de artmasi,

e Reckabetin ve kiiresellesmenin etkilerinin is ortaminda fazla olmasiyla

beraber isletmelerin miisterilerine daha hizli cevap verme yiikiimliligi.

Yapilan tanimlamalar ve kapsam aciklamalarindan yola ¢ikarak personel
gliclendirmeyi; olusan kiiresel ve rekabet ortamina bagl olarak ortaya c¢ikan,
orgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri i¢in is gorenleri yetkilerle daha etkin hale
getiren, bireylerin kendilerinin farkina varmasini saglayarak onlarin yonetim
giicli elde etmelerini saglayan ve yoOneticileri daha stratejik diisiinmeye sevk

etmek icin uygulanan bir stre¢ olarak ifade edebiliriz.
Asagidaki tablo 2.2°de personelin gii¢lendirildigi ve gii¢lendirilmedigi oOrgiit

yapilar1 karsilastirmali olarak agiklanmaktadir:

Cizelge 2.2: Personelin Giiglendirildigi ve Giiglendirilmedigi Orgiitlerin
Karsilagtirilmasi

Personelin Giiclendirildigi Orgiit Yapisi Personelin Giiclendirilmedigi Orgiit
Yapis1
Takimlar ve bireyler 6rgiit amaglarina Kisiler kendi islerine ve dinlenme
odaklanmaktadirlar. siirelerine odaklanmaktadir.
Hatalar ve problemler agik iletisim ortaminda Hata ve problemler gizlenmekte veya
tartisilmaktadir. gérmezden gelinmektedir.

Miisterilerin ve paydaslarin sorunlarinin

Orgiitiin ve miisterilerin sorunlarina iliskin tarafsiz ~ ¢dziimiinde biirokratik islemler zamanin

problem ¢6zme teknikleri kullanilmaktadir. ve kaynaklarin bogsa harcanmasina neden
olmaktadir.

Kararlar, bilgiye kolaylikla ulasilabilen bir ortamda  Kararlar genelde Gst yonetimin fikirleri

alinmaktadir. dogrultusunda alinmaktadir.
Diizenli geribildirim yapilmaktadir. Geribildirimden kaginilmaktadir.
Risk alabilmek gelismenin ve biiylimenin temel Kisiler hata yapmaktan korktugu igin
sartidir, hatalardan ders ¢ikarilmaktadir. risk almamaktadir.

Kotii performansin nedenleri arastirilmakta ve
diizeltmek i¢in ¢oziim yollar1 aranmaktadir. Koti performans 6nemsenmemektedir.

Kaynak: (Gencer, 2017: 6)

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi iizere, giiclendirilmis personellerin
olmadig1 orgiitlerde, kararlar iist yonetim tarafindan verilmekte, is gorenlerin

disiinceleri Oonemsenmemekte, yapilan hatalar gizlenmekte, geri bildirim
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yapilmamakta, tesvik caligmalari bulunmamakta ve demokratik ortamin

yaratilmadigi geleneksel yonetim tarzi benimsenmektedir.

Asagidaki sekilde personel giiclendirmenin kaynaklar1 ve sonuglar
gosterilmektedir:
Personel
Guclendirmenin Personel
Kaynaklari Gugclendirmenin
Takim Caligmasi Sonuclari
Acik Iletisim Kendinin
Siirekli Ogrenme Gergeklestirme
Firsatlar Orgiitsel Baglilik
Yenilik¢iligin Calisma
Tesvik Edilmesi Ortammd.an
Kendini PERSONEL Memnumye:t
Gelistirme GUCLENDIRME - Rol Tatmini
Firsatlar Ise Baglilik
Diisiik Resmiyet
Geri Bildirim
Ozerklik

Sekil 2.2: Personel Giiglendirmenin Kaynaklar1 ve Sonuglari
Kaynak: (Dogan ve Demiral, 2009: 53)

Buna gore, orgiitte calisanlar ¢alisma ortamlarindan ve rollerinden memnun
olduklar1 zaman oOrgiitlerine baglanma, ise baglilik gibi bazi olumlu sonuglar

elde etmektedirler.

2.6 Personel Guclendirme Sureci

Personel giiglendirme siirecinde basar1 saglayabilmek i¢in, isletmenin

gliclendirmeyi sahip oldugu stratejik hedeflerle uyumlu hale getirmesi ve bunu

da alt kademenin uygulamasi gerekmektedir.

Personel giiclendirme siireci kisaca Orgiitiin istten alt kademelere dogru

ifade sirecin ise nasil

farkl

kaydirilma siireci olarak edilmektedir. Bu

gergeklestirilmesi  gerektigine dair sunulan yontemler sekillerde

olmaktadir (Sahin, 2007: 20).

18



Personel glclendirme surecinde, Orgutun genel ¢evresinden etkilenilerek yerel
Is ¢cevresi olusturulur. Bu da siirecin ilk asamasidir. Yerel is ¢evresi ve orgiitsel
cevre, personel giiglendirme de konu olan personelin algi ve tutumlar iizerinde
etki yaratmaktadir. Personellerde etki eden bu algi ve tutumlar ile ¢evre etkileri
psikolojik personel giiglendirme de bir baglant1 olusturmaktadir. Etki, yeterlilik,
kendi kararlarin1 verebilme ve anlam psikolojik personel giiclendirmenin temel
unsurlardir ve bunlarin giiclendirilen davranis haline gelmesiyle giiglendirme
siireci tamamlanmaktadir (Demir, 2013: 28). Goruliyor ki, personel
guglendirme dinamik bir cevre iginde devam eden bir surectir. Yani bu surec

basit cevre de sirdurilmemektedir.

Personel giiclendirme siirecine baglayabilmek i¢in yapilacak Orgiitiin
uygulamaya uygun olmasi ve uygulamayi1 gerceklestirecek yoneticilerin de
giliclendirilmis olmasi1 gerekir. Literatiire bakildiginda yapilan ¢aligmalar
gostermektedir ki, personel guclendirme sdrecinin devam ettirilebilmesi igin
baz1 adimlarin gergeklestirilmesi gerekir. Bu adimlar su sekildedir (Yilmazer ve

Sarialtin, 2007: 5) :
e Orgitte mevcut 6zgin bir guclendirme stratejisi
e Etkin liderlik
e Orgiitiin amaglariyla ilgili giiclii bir iletisim sistemi kurma

e Personel gelistirmeyi, gelisimi ve yalin Orgiit yaklasimin1 &ziimseyen

demokratik bir yonetim yapis1 olusturma,
e Yoneticilerin astlarinin iglerini kolaylastirtyor olmasi

e Egitimler, bilgi paylasimlariyla is gorenleri giiclendirilme teknigi

olusturma,

e Ortak bir gliclendirme programinin birim ydneticileri tarafindan

olusturulmasi,

e Takim c¢alismalart yapilmasin1 saglayarak birey ve takimlarin

kendilerinin inisiyatif kullanabilir olabilmeleri

e Performansa dayali 6diin sistemleri olusturmak
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Personel giiclendirme siireci kisa silirede sonu¢ alinabilecek bir uygulama
degildir ve belirli asamalar1 gergeklestirme ve siire¢ ihtiyact duyulmaktadir.
Siire¢ sirasiyla gerceklestirilmesi gereken birtakim asamalardan olugsmaktadir.

Bu asamalar sunlardir (Se¢gin, 2014: 73) :

e Birinci asamada is gorenleri gili¢siizlestiren sartlar belirlenmelidir. Bu
asama teshis etme asamasidir ve galisanlar1 prsikolojik anlamda gi¢siz

duruma getiren faktorler saptanmalidir.

e JIkinci asamasinda yonetsel uygulamalar, amag¢ belirleme, is
zenginlestirme, besleme sistemi, modelleme, 6diil gibi yonetim teknikleri

uygulayarak saglam hale getirilmelidir.

e Uciincii asamada giigsiizliik olusturan etmenler yoneticiler tarafindan
izlenir ve c¢alisanlarin yetenekleri harekete gecirilir. Bu sekilde ivme
kazandirilan is gorenler yaptiklar1 isler sebebiyle, uyarilarla ikna
edilmelidir. Bu asama esnasinda g¢alisanlarin duygusal anlamda
isletmeye bagliligini olusturmak gerekmektedir. Yonetici bu asamada
personellerin enerjilerini agiga ¢ikarmak ic¢in onlara g¢esitli yontemlerle
yardimc1 olacak ve orgiite katkida bulunmalarin1 saglayacaktir. Ugiincii
asama da kendine yeterlilik bilgisi saglamak giigslizliigii ortadan
kaldirmak acisindan en 6nemli etkendir. Is goreni yapabilecegine egitim

gibi uygulamalarla inandirmak gerekmektedir.

e QGii¢lendirmenin doérdiincli asamasinda is gorenin performanslari ve

cabalar1 degerlendirilip, onlarin gii¢glendirilmesi gerekmektedir.

e Besinci yani son asamada alt kademe c¢alisanlarina yiikselme imkani
verilerek yetkinlik hissi kazandirilmalidir. Bu sayede onlar da
olumsuzluklardan arinip, yliksek motivasyon saglayabileceklerdir. Bu
asamada gorevi basariyla gergeklestirmesi ¢in ¢alisana insiyatif kullanma

olanag1 verilmekte ve motive olmasi saglanmaktadir.

Gortilmektedir ki, personel gliclendirme siirecinin basariyla
gergeklestirilebilmesi i¢in Orgiit gelecegi adina bir vizyon olusturulmali,
paylasilmali ve is goren egitilmelidir. Ayrica giiclendirme siirecinde engel teskil
edecek tiim faktorler ortadan kaldirilmalidir ve personele siire¢ boyu maddi ve

manevi deste verilmeli, siire¢ izlenerek, gerektiginde tedbirler alinmalidir.
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Personel giiclendirme siirecinin asamalar1 asagidaki sekilde gdsterilmistir:

Asama 1: Psikolojik Gigsiizliige Yol Agan Faktorler

Orgiitsel Faktorler
Nezaret Tarz
Odiil Sistemi

Isin Ozellikleri

+

Asama 2: Yonetsel Strateji ve Teknikler:i Kullanma

Katilmali Y 6netim
Amag Belirleme
Geri Besleme Sistemi
Model Olusturma
Duruma/Yeterlilige Dayal Odiil
is Zenginlestirme

v

Asama 3: Dort Kaynak Kullanilarak Astlara Oz-Yeterlilik Bilgisinin Saglanmasi

Iyviyi Harekete Gegirme
Gozleme Dayali Tecriibe
Sozlii Tkna
Duvgusal Uvarnm (Arousal)

v v

Asama 4: Giligclendirme Deneyimlerinin Astlardaki Sonuglarn

Birinci Asamadaki Sartlarm
Ortadan Kaldimlmasa

Caba, Performans Beklentisi ve Oz-
Yeterlilik Inancinin Giiglendirilmesi

v

Asama 5: Davramssal Etkilere Y oneltme

Baslatma/Gorevin Amaglarmma Ulasmak Ic¢in
Kararh ve Israrh Davrams

Sekil 2.3: Personel Giiglendirme Siirecinin Asamalari
Kaynak: (Seggin, 2014: 71) :

Sekil 2.3°de goriildiigii lizere, personel giiglendirme siireci basit asamalardan
olusmaktadir. Giiglendirmenin ilk agamasinda, psikolojik gili¢siizliigii neden olan
(asir1 rekabet baskilari, diisiik iletisim ortami ve hatalar {izerine odaklanan bir
denetim sisteminin varligi, diizensiz uygulanan odiillendirme sistemleri, rol
belirsizliklerinin yasanmasi vb.) durumlarin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir.
Ikinci asamasinda, gii¢lendirmeye destek olacak teknik ve yonetsel stratejilerin
kullanilmas1 gerekmektedir. Ugiincii asama, is gorenlerde 6z yeterlilik duygusu
olusturulmasi asamasidir. Son asama ise, ¢alisan davranislarinda degisiklige
gidecek ve Orgiitiin amacglarina ulasabilmek icin bireysel gayret gostermeye
baslayacaktir (Sahin, 2007: 11-21). Ozetle, personel giiclendirme streci, belli

asamalardan gecilerek, 6zenle ve dikkatle yapilmasi gereken bir siirectir.
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2.7 Personel Giiclendirmenin Tarihsel Gelisimi

Personel giiglendirme  uygulamalarina  tarihsel ag¢idan  bakildiginda,
uygulamalarin uzun bir tarihi ge¢mise sahip oldugu anlasilmaktadir. 1920'li
yillarda gelisim gostermeye baslayan personel gii¢lendirme kavrami,

1980'lerden itibaren 6nem kazanan bir yonetim sekli olmaya baslamistir.

1920'i yillarda bilimsel yonetim Onciisii olan F. W. Taylor'un goriisleriyle
birlikte yoOnetimin 1is etiitleri ve uzmanlagsmaya yogunlasmasi insan
kaynaklarinin yonetimden bagimsiz olarak hareket edememelerine sebep

olmustur (Giiven, 2001: 113).

Personel gii¢glendirmenin asil gelisim yerinin ABD oldugu goriilmektedir. 1920
y1l1 ve sonrasinda ABD'nin sahip oldugu sosyal, ekonomil ve siyasal faktorlerin
kavramin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Kiiresel rekabetin 1970'lerden sonra
yiikselisi ABD ekonomisini sahip oldugu hakimiyetinin negatif yonde
etkilenmesine ve diizensiz bir ¢evre olusmasina neden olmustur (Simsek ve
Kingir, 2005: 5). Boylece orgiitsel kuramcilar geleneksel yonetim

yaklagimlarina kars1 alternatif yaklagimlar gelistirme ¢abalarina girmislerdir.

Britton ve Stallings personel giiclendirme kavraminin temelini 1878 yilinda
ortaya ¢ikan ve Taylor'un Onciilik ettigi bilimsel yonetim yaklasimna
dayanmakta oldugunu savunmuslardir. Taylor' un insan kaynaklarinin
performansinin maksimum diizeye c¢ikarilmasi agisindan iyi bir orgiitlemenin
saglanmas1 gerektigini belirtmesi ve insan iligkileri hareketine Onciililk etmis
olmas1 onun Britton ve Stallings tarafindan personel gii¢lendirme kavraminin

temelini attiginin diistiniilmesine sebep olmustur (Atalay, 2010: 21).

Personel giiclendirme bugiinkii anlamiyla 1980’lerin sonunda meydana
gelmistir. Clinkii 1980 sonlarinda yenilik¢i, esnek ve g¢abuk tepki verebilen
orgiitlere dogru yonelim hizlanmistir, yalin yonetim ortaya ¢ikmistir ve tiim bu
gelismeler kaynaklarin bazilarinda “post-fordizm” adi altinda birlestirilmistir.
Kanter ve Drucker gibi yazarlarin orgiitte biirokrasinin azalmasi, hiyerarsinin
son bulmasi gibi konular1 ele almalari ve bu anlamda yasanan gelismeler
sonucunda proje bazli ekiplerin bilgi odakli orgiitlere dogru harekete ge¢mis
olmalart personel giiclendirmenin giiniimiizdeki anlamini sekillendirmistir

(Torun, 2016: 137). Dolayisiyla, geleneksel ve hiyerarsik yonetim diizeninden
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uzaklasan diislinceler, personel giliclendirmenin bugiin ki anlamin1 kazanmasini

saglamigtir.

Personel giiclendirme 1980’lerde 6nem verilen yeni bir yonetim sekli olarak
ortaya c¢cikmistir. 1980’lerde Block’un yaptigi c¢alismalarla 6n plana c¢ikan
personel giiclendirme kavrami Block tarafindan su sekilde tanimlanmistir,
politika, kosullar ve uygulamalarin sonuglar1 is gorenlerin ruhsal durumu, ruh
halidir. Bu tanimla anlatilmak istenen, bir¢ok seyi birlikte c¢agristirmak
gliclendirilmis hissetmektir. Bowen ve Lawler'e gore personel giiclendirme

kavrami: " personel giliclendirme 4 unsuru paylagsmaktadir ve bu unsurlar:
orgiitsel performans ile ilgili bilgileri paylasim, is gorenlerin Orgiitsel
performansi ve bu konuda ki katkilarin1 fark etmelerine yardimci olarak bilgileri
saklamak, ddiillendirme ve isletmenin performansina etki edecek kararlar verme
kuvvetidir.  Onlara go6re bu unsurlardan biri bile eksik olsa personel
gliclendirme uygulamasi da basarisizlikla sonuglanmis demektir. Bandura ise
personel giiclendirmeyi "is gorenlerin fayda saglayabildiklerini hissetmeleri "
seklinde tanimlamistir. Son olarak personel giiclendirmenin ilk tanimini
yapanlar arasinda bulunan Conger ve Kanungo personel giiclendirme kavramini
"motivasyon siirecleri" olarak tamimlayarak bu kavramla alakali 6nemli bir
adim atmislardir. Gii¢lendirme onlara goére 1is gorenlerin performans
beklentilerinde ki artislardir. Giiclendirme kavraminin isletme biliminde mevcut
gecmisine bakilacak olursa, kullanan ilk kisilerin Harison ve Kanter, Bennis ve
Naus, Burke ve Neilsen, Block, House oldugu goriilmektedir. (Dogan, 2006: 24-
25). Goriilmektedir ki, tarith boyunca personel giiglendirme hakkinda, bir¢cok

arastirmaci farkli tanimlamalar ve goriisler ortaya atmiglardir.

Personel giiclendirme kavraminin genel anlamda belirgin hale gelmesini
saglayan calismalar 1988 yilinda Conger ve Kanungo ile 1990 yilinda Thomas
Velthouse 'un ¢aligmalari olmustur (Atalay, 2010: 23).

Sonu¢ olarak, personel guclendirme kavraminin tarihi ¢ok ge¢mislere
dayanmaktadir ve asil 198011 yillardan itibaren yonetim anlaminda ki yerini tam
anlamiyla almis sayilmaktadir. Giiclendirme 1990’larin popiiler yonetim bigimi
olarak belirmistir ve giiniimiizde hala arastirmaci ve uygulamacilar tarafindan

gelistirilmeye devam etmektedir.
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3. PERSONEL GUCLENDIRMENIN BENZER KAVRAMLARLA iLiSKIiSI,
TEMEL BOYUTLARI, UNSURLARI iHTIYAC DUYULMASINA NEDEN
OLAN YONETIM TEKNIKLERI, YARAR VE SAKINCALARI

3.1 Personel Giiclendirmenin Benzer Kavramlarla iliskisi

Yeni incelenen ve tanim olarak {izerinde heniiz ortak bir fikir birligi
kurulamayan  personel  giliclendirme  kavrami  baz1  kavramlar ile
karistirllmaktadir. Incelenecek olan kavramlar personel giiclendirmenin temelini

olusturmaktadirlar fakat icerik olarak aralarinda farkliliklar mevcuttur.

3.1.1 Personel guglendirme ve motivasyon

Personel giiclendirme ile motivasyonun birbirinden ayrilan noktalar1 vardir ve
aynt zamanda da birbirleriyle baglantili kavramlardir. Bu anlamda, personel
gliclendirme uygulamalarinda motivasyon olmasi gereken 6nemli etkenlerden
biridir.

Motivasyon belirlenmis bir hedef ve amaca dogru insani siirekli olarak harekete
gecirmek amaciyla yapilan ¢aligmalardir. Bagka bir tanima gore ise motivasyon,

bireylerin belli bir amag i¢in sahip olduklar1 bilgi, yetenek ve enerjiyi tiimiiyle

sergilemeleridir (Eren, 2010: 512).

Motivasyon psikolojik ya da fizyolojik ihtiyacla baslar ve amaca ulagsmak i¢in
yapilan davranis ve devamini saglayan zaman dilimidir. Giiclendirme motive
edici bir ara¢ olmasinin yaninda uygulanisiyla motivasyondan farkliliklar

gostermektedir (Kog, 2008: 17).

Kisilerin yaptiklar1 islere odaklanmasi, ¢aba gostermesi ve sevmesi saglandigi
takdirde isletmelerin verim almas1 da saglanacaktir. Bu anlamda, motivasyon ile
personel giiclendirme arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir (Barutgugil,

2004: 371).

Motivasyon i¢in gii¢lendirme sarttir. Giliglendirme de kontrol calisanda iken,

motivasyonda kontrol edilen c¢alisandir. Gii¢lendirme de personelin
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potansiyelini ve becerilerini gelistirmek amaclanir iken, motivasyon da is
gorenden maksimum fayda elde etmek hedeflenmektedir (Uzunbacak, 2013:
18). Motivasyon ve giiclendirme beraber degerlendirilecek olursa, gliclendirme

kisisel anlamda kendi kendine yetmek anlamini tagimaktadir.

Motivasyon , davraniglar1 kontrol etmektir ve amaci personele isletmenin
yararina davranmalar1 agisindan ne yapilacag: iizerinde durur. Giiglendirme ise
personeli motive etmede kullanilan bir aractir ve amaci personelin kendini
gelistirmesi, isiyle ilgili kararlar alabilmesi ve basari i¢in yapmasi gerekenler

tizerinde yogunlagmaktadir (Kogel, 2011d: 300).

Sonug¢ olarak motivasyon ve giiclendirme kavramlar1 kapsamlar1 ve amaglari
anlaminda farkliliklar géstermektedirler. Motivasyonun amag ve hareket noktasi
kontrol etmektir, giliclendirmenin ise personelin kendini gelistirmesidir.
Motivasyon calisanlara ne verilir ise Orgiite yarar saglanacagini arastirirken,
gliclendirme ise personelin isinde daha basarili olmasi i¢in 6rgiitiin ne yapmasi
gerektigini arastirmakta ve iizerinde yogunlasmaktadir. Ozetle giiclendirilmis
bir personelin motivasyonu saglansa dahi, motivasyonu saglanmis olan personel

giliclendirilmistir denilemez.

3.1.2 Personel giiclendirme ve yetki devri

Personel gii¢lendirme uygulamalarinin temelinde, {istlerin elinde bulundurdugu
birtakim dstiin yetkileri astlartyla boliismesi ve onlara sorumluluk yiklemesi
yatmaktadir. Bu baglamda, yetki devri personel giliclendirme ile baglantili ve

giliclendirme uygulamalarinda 6nem verilmesi gereken bir kavramdir.

Yetki devri, yOneticinin yaptirim ve uygulama hakkini kendi rizasiyla astlara
belli sartlar altinda devir etmesi ve gerek duyuldugu zaman bu yetkileri geri
almasidir (Cankaya, 2018: 27). Yani yetki devrinin temelinde yoneticinin sahip
oldugu se¢cim hakkini bagkasina kullandirmasi1 yatmaktadir. Bu durumda
yonetici sahip oldugu hakki devretse dahi sonucglarindan yine de kendisi
sorumlu olmaktadir. Yoneticiler oOrgiitte verilecek kararlar1 daima kendi
baslarina alip ve aldiklar1 kararlar1 uygulama yetenegine sahip olmamaktadirlar.
Bu nedenle, yoneticiler birtakim goérevlerini yetki ile birlikte is gorenlere devir

etmek zorunda kalmaktadirlar (Akan, 2017: 27). Bu baglamda, yetki devri
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yoneticilerin yOnetimi aksatmadan gerceklestirmesine katki saglamaktadir

denilebilir.

Yetki devri ve personel giiglendirme birbirinden fakliliklara sahiptir. Personel
gliclendirme de is gorenin bir takim O6zelliklerinden yararlanarak onu isinde
daha iyi konuma getirme ile ilgilenilir. Yetki devri ise i gorene verilen yetki ile
ona belli hususlarda karar verme 0Ozelligini yiiklemek ile ilgilenmektedir.
Personel giclendirme de yetkiye sahip olan personcle zaten gerekli egitim
verildigi i¢in giiclendirilmis personel yetkisini daha verimli kullanabilmektedir
(Yildirim, 2015: 72). Ozetle, gii¢lendirme iginde ki yetki devri hiyerarsik bir
uygulama gibi goriinse de, aslinda isi fiili olarak yerine getiren is gdrenin

Orgilitte bulunan yoneticilere oranla daha iyi bildigi diisiincesine dayanir.

Kisaca giliclendirme kavraminda is gorenin isi ile alakali uzmanlik sahibi olmasi
ona isi hakkinda olas1 tehdit ve firsatlar1 da gorebilme sansi saglamaktadir.
Yetki ise is gorene belli sartlar gercevesinde verilmektedir. ki kavrami
harmanlayacak olursak, giintimiizde yetki devri 6nemli hale gelmistir fakat yetki
devri tek basina yeterli olmayacaktir ve bu durumda personel giiclendirme
yapilmasi zorunlu olmaktadir. Dolayisiyla personelin gili¢lendirilmesi ile
personel kendini yeterli hissetmis, egitimli ve Ozgiivenli olacagi anlamina
geldigine gore, bu Ozellikler olmadan da alinacak olan kararlar basarih

olmayacaktir.

3.1.3 Personel giiclendirme ve is zenginlestirme

Is zenginlestirme modeli is 6zelliklerine vurgu yaparken, personel giiclendirme
modeli ise astin algisini, bireyler arasindaki iliskilerin boyutunu ve yonetici

davranislarini da icermektedir.

Is zenginlestirme kavrami ilk kez Herzberg tarafindan gelistirilmistir. Herzberg
Cift Faktor Kurami‘na gore is gorenlerde motivasyon saglamak icin ilerleme,
gelisme ve basart sansi taninacak sekilde olusturulmalidir (Bolat, 2008: 104).
Insan kaynaklarinin giiclenmesi de is zenginlestirmeye baglidir fakat yapilan her
1s zenginlestirme de personel giiclendirme c¢abasi sayilamamaktadir (Atalay,
2010: 12). Bu baglamda bu iki kavram birbirleriyle oldukca baglantili ve paralel

ama farkli iki kavramdair.
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Is zenginlestirme modelinde gerceklestirilen is ile alakali sorumluluk ve
yetkinin artirilmasi ile is goérenlerin kendilerini islerine daha fazla adapte ederek
isin sikici hal almasindan kaginilmasi amaclanmaktadir. Personel giliclendirme is
gorenin hayatin1 kapsayacak derecede iken, is zenginlestirme is gorenin yaptigi

is ile sinirh kalmaktadir (Caliskan, 2006: 34).

Gergek anlamda giiclendirmenin temelini is zenginlestirmenin atti§i yoniinde
goriisler de mevcuttur. Ornegin, is zenginlestirmenin boyutlarindan biri olan
"isi anlamli hissetme" ile giiglendirmenin boyutlarindan biri olan "anlam"
birbirlerine benzerlik gdstermektedir. Ayni1 sekilde is zenginlestirmenin
"0zerklik" boyutu ile giclendirmenin "hir irade" boyutu da paraleldir. Tum bu
benzerliklerin yaninda bu iki kavram arasinda ki farkliliklar ise su sekilde

siralanabilir (Bolat, 2008: 107-108) :

e Qiiglendirme de izledigi liderlik tarzindan dogrudan etkilenirken, is

zenginlestirme alt ve iist arasinda ki iliskiyi dikkate almamaktadir.

e Personeller isleri orgiitsel seviye de zenginlestirmemis olsalar dahi

kendilerini gii¢lendirilmis olarak goérebilirler.

e (Qiiglendirmenin sahip oldugu etki boyutu is zenginlestirme de
karsiliksizdir. Yani, zenginlestirilmis Orgiitte bulunan is gorenlerin isle
alakali operasyonel, stratejik ve yonetsel ¢iktilar1 etkileme potansiyeli
pek mevcut degildir. Bu baglamda, personelin bunla alakali olumlu

algilamalara sahip olmalar1 ihtimali de olduk¢a az olacaktir.

e Is zenginlestirme de personel belli dlgiide karar verme ve planlama
yetkisine sahip olsa dahi, bu durum c¢alisma kosullarin1 ve islerini
degistirmesine yeterli degildir. Gliclendirme de ise, is gorenin kendi
calisma kosullarini ve isini sekillendirme ve bu baglamda oOrgiitsel

faaliyetleri etkileme giicli de bulunmaktadir.

e s zenginlestirme bireylerden daha cok isin ozellikleri ve kendisine
odaklanir iken, giiclendirme 1is goOrenlerin Dbireysel anlamdaki

algilanmalarina odaklanmaktadir.

Ozetle, iki kavram bircok benzerlik gosterdigi halde yukarida yapilan

aciklamalardan da goriildiigii iizere, aralarinda ¢ok net ayrimlar da
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bulunmaktadir. Bu anlamda, giiglendirme baz1 6zellikleri ile is zenginlestirmeyi
de barindirmaktadir fakat giliclendirme is zenginlestirmenin ¢ok daha otesinde

bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

3.1.4 Personel giclendirme ve yonetime katilma

Yonetime katilma kavrami alinacak kararlarda ve sorunlarin ¢éziilmesinde insan
kaynaklarinin etkili olmasini savunmaktadir. Yani, calisanlarin yonetim

tarafindan alinan kararlarda sz sahibi olmasini ifade eder.

Yonetime katilma kavrami genel anlamda, bir Orgiitte bulunan is gorenlerin
yoneticileri araciligiyla orgiitte alinan ve onlar1 etkileyen kararlarda s6z hakki
sahibi ve oy hakki sahibi olmalaridir. Ozetle yonetime katilma karar verme ve
alinan kararlar1 uygulama yetkisini belli 6l¢giilerde genisletmesidir. (Bolat, 2008:
108).

Yonetime katilma bazi onemli ozelliklere sahiptir. Bu 06zellikler sunlardir

(Atalay, 2010: 10) :

e Orgiitiin insan kaynaklarinin veya alt kademelerinin politika ve kararlara

katilimlari,

e Yonetime katilanlarin tatmin olacaklar1 demokratik bir ortama sahip

olmalari,

e Insan kaynaklar1 ve yonetici arasinda isbirligi olusturarak orgiitiin daha

etkinlik olusturmasi ve verimlilik saglamasidir.

Yonetime katilma ile personel giiclendirme arasinda olduk¢a benzerlikler
mevcuttur ve hatta bu kavramlar ¢ogunlukla birbiriyle karigtirilmaktadir.
Yonetime katilim basinda giicli az olan personelin yonetimde daha fazla giic
sahibi olmalarin1 saglamaktadir. Boylelikle bireyler orgiitlerinin sahip oldugu

problemlerin ¢ézulmesi icin fikirlerini belirtebilmektedirler (Sec¢gin, 2014: 61).

Yonetime katilim personel giiclendirmenin 6n kosullarindan biri olmasina
karsin kendisi degildir. Personel giliclendirme de is gorenlerin isleri hakkinda
olan kararlara etkin bir sekilde katilmalar1 ve bunu oOrgiitlerinin de kabul
etmesinden s6z edilmektedir ve personel giiglendirme de, yonetime katilimda
bir kademe daha ilerleyerek, kararlarin uygulanmasinda is gorenlerin aktif

olmasindan da s6z edilmektedir (Coskun, 2002: 221). Kisacasi, personel
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gliclendirmenin temelinde gii¢lendirilmis Orgiit ve is goren bulunmaktadir ve
yonetime katilmanin Otesinde, kararlarin uygulama asamasina katilimi

savunmaktadir.

Goriilmektedir ki personel giliclendirme ve yonetime katilim arasinda bir¢ok
benzerlik olmasina ragmen farkliliklar da mevcuttur ve bazen bu iki kavram
birbirine karistirllmaktadir. Ozetle yonetime katilimda is gorenlerin karar alma
siireclerinde  belli  Olglilerde ve imkan  verildigi  kadariyla  rol
oynayabiliyorlarken, personel giiclendirme de is gorenler siirekli bir bi¢cimde
problem ¢ézme ve karar alma sureglerinde rol oynamaktadirlar. Sebebi ise
personel giiclendirme de isi yapanin kararlar1 alan kisi olmasidir. Diger bir
deyisle, personel giiclendirmede karar alma da imkan verildigi kadar olan bir

katilim degil, karar siirecinde devamli bir katilim durumu mevcuttur.

3.1.5 Personel giclendirme ve giic

Genel anlamiyla gii¢, dis kaynaktan gelmekte olan, herkesin sahip olamayacagi,
baska bireylere istedigini yaptirabilme yetenegidir ve rekabetin hakim oldugu
bir kavramdir. Bu karsin personel giiclendirme ise, i¢ kaynaktan gelmekte olan,
gliclendirme uygulanan herkesin sahip olabilecegi, bagka bireylere istediklerini

yaptirabilme becerisidir ve is birliginin hakim oldugu bir kavramdir.

Gii¢lendirme kavrami “gii¢” vermekten ge¢mektedir. Gii¢ yonetim kavrami
olarak c¢esitli sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir (uzmanlhik giicii, ddiillendirici
gli¢, karizmatik giicli, resmi gii¢, zorlayict gii¢). (Yildirim, 2015: 74). Personel
giliclendirme ise bu yonetimsel gii¢ ¢esitlerini is gorenler arasinda gii¢glendirmeyi
ifade etmektedir. Bu anlamda gilic kavramiyla personel giiclendirme arasinda

yakin iligki mevcuttur.

Giiclin belli basli kaynaklar1 vardir ve isletmelerde de gii¢ kaynaklarim
uzmanlik, isletme i¢inde ki mevkiden kaynaklanan resmi otorite, ceza ve ddiiller
ustiinde kontrolctu luk, fiziksel kaynaklarda kontrolcu lik, bilgi sahipligi,
firsatlar1  degerlendirme becerisi, zamanlama becerisi olusturmaktadir.
Orgiitlerde bulunan bu giic kaynaklarindan hicbiri birbirinin yerine
gecemeyecek olsa dahi personel giiclendirme calismalarinda genel olarak

uzmanlik giicli ve resmi gii¢ daha fazla 6n plandadir (Dogan, 2006a: 27).
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Personel giiglendirme ve gii¢ kavrami birbiriyle i¢ ice olmasina karsi aslinda

farkli kavramlardir. insanlar gii¢ sahibi olabilir ve giiglendirilebilirler. Yani

bireyler arasinda ya gii¢ veren ya da giiclendiren bulunabilmektedir. Gic,

kavrami karizmatik gii¢, ddiillendirici gii¢, zorlayic1 gii¢, yasal gii¢, uzmanlik

giicli gibi sekillerde de karsimiza gikabilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011a:

626). Orgiitlerdeki gii¢ ve kaynaklar1 su sekilde agiklayabiliriz:

Resmi glg, genelde orgiitlerde giic sahibi olmanin temel unsurudur. Bu
glic cesidi, Orgiitteki kaynaklar1 kontrol etme ve kullanmak amaciyla
verilen bir otoritedir. Resmi gii¢ 6diillendirici ve zorlayici gii¢ ¢esidine
oranla daha genis kapsamlidir (Usta, 2017: 142). Resmi gug¢ otoriteyi
ifade etmektedir ve is goOrenler tarafindan oOrgiit icinde birtakim
otoritelerin kabul edilisi, otoritesi kabul edilen {istlerin astlarindan
isteklerde bulunma hakkini dogurmaktadir (Cavus ve Harbalioglu, 2016:
118).  Ozetle resmi gli¢, kabul edilmesi en kolay, en kapsamli ve en

etkili gii¢ ¢esididir.

Zorlayict gii¢, is goOrenler tarafindan korku uyandirmaktadir. (Caligkan,
2006: 31). Zorlayic1 gii¢ ¢esidinde, yoneticinin ¢alisanlart basarisizlik
durumunda cezalandirma hakki bulunmaktadir. Bu baglamda, yoneticiler
1s goOrenlere baska goreve atama, isten c¢ikarma gibi cezalar
vermektedirler. Calisanlarin yoneticiyi bu sekilde algiliyor olmasi da
6nem arz etmektedir (Kogel, 2014¢e: 652). Sonug olarak, drgiitte zorlayici
giicli yoneticiler dogru sekilde uygulayamazlar ise, yonetsel gii¢ kavrami

olmaktan uzaklagsma ihtimali yiiksektir.

Odiillendirici giig, kullanan iistlerin karsilastiklar1 duruma gore maddi ve
manevi 06diill veya ceza verme yetkisine sahip olmalarin1 ifade
etmektedir. Verilen ¢duller ise cezalardan daha fazla etkili olmaktadir
(Tas, 2017: 144). Bu giic cesidi, personele performanslarin artirilmasi
i¢in yoneticileri tarafindan verilecek olan giigtiir ve yoneticiler tarafindan
gerektigi sekillerde kullanildiginda oldukg¢a etkili bir gii¢ ¢esididir
(Caliskan, 2006: 31). Ozetle, ddiillendirici gii¢, zorlayici giiciin tam
tersidir ve daha etkili bir gii¢ ¢esididir.
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e Karizmatik gug, dogrudan lider veya yoneticinin kisilik 6zellikleri ile
baglantilidir ve genellikle liderlerde bulunan bir gii¢ ¢esididir. Lider
kigiligi ile onu takip edenlere ilham kaynagi olmayi, iimitlerini
gerceklestirmeyi basariyorsa bu, karizmatik giic sayesinde olmaktadir
(Kogel, 2014e: 653). Iacocca’ya gore karizma, bireyleri pesinden
siiriiklemeyi saglayan yetenektir. Simsek’e gore ise karizma bireylerin
davranislar ve kisisel 6zellikleriyle ilgilidir. Karizmatik gii¢ ile kisiler,
digerlerinin  davraniglarina tepki goOstermektense, onlarin tepki
gostermesine olanak sunma becerisidir denilebilir (Tas, 2017: 146).
Kisacasi, karizmatik giice sahip olan lider ve yoneticiler, hitap ettigi

Kitleyi daha igten ve daha fazla etkilemektedir.

e Uzmanlik giicii, yoneticinin sahip oldugu bilgi, tecriibe ve becerilerinden
kaynaklanir ve bu gii¢ ¢esidinde calisanlarin algist 6nem tasimaktadir.
Bu anlamda, personel eger yoneticisini lider olarak algiliyor ve onun
uzman olduguna inaniyorsa, yoneticisinden etkilenmesi de daha fazla
diizeyde olacaktir. karsi olan tutumu da olumlu anlamda gelisme
gosterecektir (Kocgel, 2014e: 654). Kisacast uzmanlik giicli elde edilen
deneyimlerin sonucunda sahip olunan ve bu nedenle astlarda guven

yaratan bir gii¢ ¢esididir.

Orgiitlerde yapilacak olan bigimsel bir is ile ilgili karar verme yetkisinin {istten
asta verilmesi durumu resmi gucin devridir. Bahsedilen resmi gic devri ise
giclendirme siirecinde tek basina basari saglamayacaktir. Is gdrene resmi giic
yaninda teknik anlamda deneyim ve bilgi edinebilmesi agisindan gereken
uzmanlik ve egitim bilgilerinin saglanmasi da gerekli kosullar olarak ortaya
c¢ikmaktadir (Uzunbacak, 2013: 14). Boylelikle is gorenin uzmanlik giicii

artacaktir.

Tablo.3.1‘de personel giiclendirme ve gii¢ kavramlarinin arasindaki iliski

gosterilmistir:
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Cizelge 3.1: Gii¢ ve Personel Giiglendirme Arasindaki Iliski

GucC PERSONEL GUCLENDIRME
Dissal Kaynak I¢sel Kaynak
Az sayida insan sahip olabilir Giclendirilen herkes sahip olabilir

Bagkalarina istedigini yaptirma yetenegidir Bagkalarinin istediklerini yapmalarini saglama
yetenegidir.

Rekabete yol agmaktadir Isbirligine yol agmaktadir

Kaynak: (Senel, 2006: 17)

Sekilde goriilmektedir ki, gii¢ herkesin sahip olamayacagi bir kavram iken,
gliclendirme iizerinde giiglendirme uygulanan herkesin sahip oldugu bir kavram
olarak birbirinden farkli 6zellikler gostermektedir ve kullanimlar1 asamasinda
yetenek gerektirmektedir. Ayn1 zamanda, giic kavrami giiclendirilmis personel
olusturmanin temel sartidir. Bu baglamda, kaynaklara ulagsma ve kullanma
imkani1 sunulmasi, egitimlerle uzmanlikta gelistirme saglanmasi, se¢cim hakki
verilmesi, bilgi paylasiminda kolaylik saglanmasi, is gérenlerin pozisyonlarinin
giiciinli arttirmak, motivasyon ve giiven saglamak gibi etkenler giiclendirmenin

gelistirilmesini saglamaktadir.

3.1.6 Personel giclendirme ve personelin 6zellikleri

Personel guclendirme uygulanacak olan personelin sahip olmasi gereken
birtakim 6zellikler vardir ve bu 6zellikler sayesinde, giiclendirilme uygulanacak
dogru personel segilecektir. Bu sayede, giiglendirme uygulamalarindan alinacak

verim ve basar artacaktir.

Quinn ve Spreitzer 1997 yilinda arastirmalar yapmislardir ve yaptiklar
arastirmalarda  giiclendirilen  personellerin  bazi  Ozelliklerini  ortaya

cikarmiglardir. Bu 6zellikler sunlardir (Dogan, 2006a: 67-68) :

e GQiiclendirilen personelin yetenekleri ve yeterliligi hakkinda bilgisi
vardir. Yani, personellerin yetenekleriyle yaptiklar1 iglerini iyi sekilde
yaptiklarina olan inanglar1 ve islerini 1iyi yaptiklarinin bilincinde

olmalaridir.

e (Qiiglendirilen personel yaptigi isin Oneminin farkindadir. Yani, is
gorenlerin islerinin kendileri agisindan ne kadar Onem arz ettiginin

bilincinde olmalar1 ve yaptilar1 konusunda dikkatli olmalaridir.
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e Glclendirilen personel kendi 6zglr iradesiyle fikirlerini belirtebilir.
Yani, gii¢lendirilen personellerin islerini ne sekilde yapacaklariyla

alakali kendilerini serbest hissetmeleri demektir.

e (@iiglendirilen personel isini etkileyebilir, yani personellerin birimlerinin
ve diger birimlerin de onun fikirlerinin dinledginine ve Onemsedigine

inanmasidir.

Yukarida siralanan ozellikler disinda giiclendirilmis ¢alisanlarin sahip olmasi

gereken bagka 6zelliklerde vardir. Bu 6zellikler sunlardir (Kara, 2016: 42) :
e (@iiglendirilmis personel kendisini iyi tanimalidir,
e (@iiglendirilmis personel kendine kars1 diiriist olabilmelidir.
e Giiclendirilmis personel degisime agik ve kolay kabul edebilir olmalidir.
e Guclendirilmis personelin faaliyet yonelimli olmas1 gerekmektedir.

e Qiiclendirilmis personel sahip oldugu olmsuz O6zelliklerin de farkinda

olabilmelidir.
e Giiclendirilmis personel kendini gelistirmeye karsi istekli olmalidir.

e GQiiclendirilmis  personel basarinin  kaynagini  kendi iglerinde

bulmalidirlar.

Ote yandan 1997 yilinda Quinn ve Spreitzer tarafindan yapilan ¢alismalar
gostermistir ki, giiclendirilen orta diizey yoneticiler de meslektaslarindan
birtakim farkliliklar géstermislerdir. Ayn1 zamanda, giliclendirilen ¢alisanlarin
kendileri ve calistiklar1 kisiler onun islerinde daha etkili oldugunu fark
etmektedirler, daha yenilik¢i bir kimlige blirinmektedirler, liderlik hareketlerini
aktiflestirebilmektedirler. Ayrica giiclendirilen c¢alisanlarin kendilerini daha iyi
tantyor olmalar1 sebebiyle birlikte calistiklar1 bireyler tarafindan da daha
karizmatik goriinmektedirler (Dogan, 2006a: 69). Dolayisiyla, gii¢lendirilen
calisanlar oOrgiitte daha verimli olacak ve 06zelliklerinde olumlu gelismeler

yasayacaklardir.

Sonug olarak glclendirilen personeller her anlamda kendileri de 6rgitlerine de
onemli Ol¢lide kazanimlar saglamaktadirlar. Personel giiclendirmeye Onem

gosteren bir orgiitte isletme de personel de, hizmet alan miisteriler de kazanir.
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3.2 Personel Giiclendirmenin Temel Boyutlari

Personel giiclendirme kavraminin literatiirde davranigsal ve psikolojik olmak
tizere iki farkli boyutu bulunmaktadir. Literatiirde yer alan bu iki personel

gliclendirme boyutu asagida ayrintili sekilde incelenmistir.

3.2.1 Personel giiclendirmenin yapisal boyutlar:

Personel giliclendirme de yapisal boyut teorisi bir Orgiitte giliclendirme

anlaminda giiciin ve firsatlarin 6nemine vurgu yapmaktadir.

Personel giclendirmenin  yapisal boyutu, Orgiitte ki  personellerin

davraniglarinda etkili olan sartlar1 ve durumlari arastiran Kanter tarafindan

gelistirilmistir (Mujka, 2011: 10)

Personel giiclendirmenin yapisal boyutu is gorenlerin isleri hakkinda alinacak
kararlara ve faaliyetlere katilimlarinin saglanmasidir. Ayni zamanda yapisal
boyut {ist yonetimin yapmasi gereken sorumluluklarini ve gii¢lendirmede engel
olan sinirlamalar1 yoneticilerin nasil ortadan kaldiracagini aragtirmaktadir. (Bal,

2019: 9)

Yapisal giiclendirmenin gergeklestirilmesi agisindan Kanter’e gore isletme
iginde gerekli birtakim yapilar vardir. Bu yapilar ise; isin yapilmasi i¢in gerekli
kaynaklara erisim, 6grenme firsati, destek saglamak, bilgiye erisimdir. Personel
gliclendirmenin yapisal boyutu Kanter tarafindan 1993 yilinda gelistirilmistir.
Personel giiclendirmenin yapisal boyutu agisindan Kanter, 1993 yilinda 4 yap1
gelistirmistir. Bu yapilar sunlardir (Girbiz, 2012: 17-18) ;

e Personelin orgiit ile alakali tiim bilgiye ulasabilmesi ve ¢alisanin mesleki

sorumluluk bilincinde olmasi,

e Is gorenin kendini gelistirebilmesi agisindan meslek dis1 faaliyetlere

katilim sagmayabilmesi,
e Karar verme konusunda destek sahibi olmasi,
e s gorenin diledigi zaman kaynaklar1 ulasabilmesi

Yukarida bahsedilen 4 yapidan ne kadar mevcut olduguna oranla giclendirme

yapilacaktir.
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Personel giiclendirmenin yapisal boyutu bir orgiitte meydana gelen davranisin
neden sel etkenlerini ele almaktadir. Orgiit icinde ki tiim is gdrenlere giic ve
firsat saglanirsa is gorenler daha verimli olacaktir ve oOrgiitsel iyilesmeler

saglanacaktir.

Yapisal boyuta gore literatiirde birtakim giiglendirme tanimlar1 bulunmaktadir.

Bu tanimlar1 sdyle siralayabiliriz:

e Yapisal yaklasitma gore giliclendirmeyi Cacioppe su sekilde
tanimlamistir: is gorenlere isleri hakkindaki konularda karar ve takdir
yetkisini kullanim giicii vererek, onlara yeteneklerini kullanmalari

konusunda tesvik olusturma siirecidir(Bal, 2019: 8).

e Erstad’a gore yapisal boyutta giiclendirme, is gorenlerin Orgiitte
yaptiklar1 igler hakkinda karar verebilmeleri agisindan gereken kosullarin
olusturulmasi ve is gorenlerin sorumluluklarinin bilincinde olmalar1 i¢in

yonetimin gereken ¢alisma ortamini yaratmasidir (Kiral, 2015: 4).

e Vogt ve Murrell i¢in personel giiglendirme, is goOrenin egitilmesi,
kolaylastirma, yonlendirme, kolaylastirma ve yapilandirma unsurlar1 goz
Ontline alinarak yonetim siireci perspektifinde ele alinan ve bu unsurlarin

hepsinin uyum halinde olmasi1 gereken siirectir (Kogak, 2018: 4493).

e Lawyer ve Bowen’e gore yapisal boyutta giliclendirme, 6diil, bilgi,
enformasyon ve giliciin alt kademede ki is gorenler ile paylagim

surecidir(Bal, 2019: 8).

Yapisal yaklasim giliclendirme konusunda yonetime diisen vazifelerin neler
oldugunu ve yoneticilerin yapmalar1 gerekenleri incelemektedir. Ayn1 zaman da
buna ek olarak, giiclendirmede engel teskil eden sinirlamalarin nasil ortadan

kaldirilabileceginin iizerinde durmaktadir (Gurbuz, 2012: 18).

Isletmeler de yapisal giiglendirmenin verimli bir sekilde saglanabilmesi igin
yOneticilerin yapmalar1 gereken sorumluluklar ve gorevler su sekildedir

(Honold, 1997:204):
e s zenginlestirme kullanmak

e Orgiitte paylasilan vizyon yaratmak
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e s gorenlere iist ydnetimin destek saglamasi

o Orgiitte takim ve gecici grup modellerinin bulunmasi

e Isbirligi olusturulan bir sekilde islerin yeniden tasariminin yapilmasi
e Danigsmanlik ve koglugun gelistirilmesi

e Kazan-kazan yapisinda 6diillendirme sistemlerinin gelistirilmesi

e Hedeflerin ortak noktada bulusturulmasi ve belirlenmesiyle is gorenlere

aktarilmasi

Ozetle, personellerin yapisal olarak giiclendirilmesi kararlara katilim hakki,
yetki devri, bilgi ve kaynaklara erisim, egitim gibi is gérenlerin 6rgiitte verimli
bir bigimde faaliyet gdsterebilecegi sartlarin saglanmasini ifade etmektedir. Bu
anlamda, yonetimin vazifesi, katillmeciligit  ddillendirip risk  almayi
cezalandirmayan Orgiit, herkesi etkileyecek bir misyon ve 6zerklige sahip yap1
olusturmaktir. Personel gii¢lendirme de sadece bunlar1 elde edebilecek bir
olusum i¢inde kalic1 olabilecektir. Yapisal olarak personeli giiclendirmede {ist
yonetimin yapmasi gerekenlere odaklanilir, konu hakkinda hazirlanmasi gereken

sartlarin ¢er¢cevesinden yaklasarak agiklamaya ¢aligmaktadirlar

3.2.2 Personel giclendirmenin psikolojik boyutlari

Personel giiclendirmenin psikolojik boyutu, giliclendirme uygulamalarinin
calisanlar1 psikolojik olarak etkileyecek olan duygularina ve algilarina yaptigi
etkiyi ele almaktadir ve bu yoniiyle ele alindigi zaman Orgiitte motivasyon

saglamak daha mimkiin hale gelecektir.

Personel giiclendirme caligmalarinin en iyi gostergesi giliclendirilen ¢alisanlarin
digerlerinden daha {iretken ve etkin calisiyor olmalaridir. Bu baglamda,
giiglendirilen personeller yaptiklar1 islerle alakali daha ¢ok bilgiye sahiplerdir
ve islerini analiz ederek is planlariniz hazirlar, performanslarina etki eden

problemler hakkinda ¢oziimler iiretebilirler. (Ozmen, 2017: 16)

Personel glclendirmenin psikolojik boyutuyla ilgili 6zellikle Spreitzer, Conger
ve Kanungo calismalar yapmiglardir. Yapmis olduklar1 arastirmalar
giiglendirmenin i gorenlerin i¢ diinyasina ve duygularina hitap eden bir siireg

oldugunu gostermektedir. Ayni zamanda yapilan c¢alismalar gostermistir ki
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psikolojik giiclendirme farkli boyutlara sahip olan ¢ok yonli bir yapidir ve
sosyal ¢evre ile de yakindan iligkilidir (Bal, 2019: 9-10)

Thomas ve Velthouse, arastirmalari ile psikolojik giiclendirmenin motivasyonu
artirdigini one stirmiislerdir. Onlara gore bu model, yetkinlik, etki, anlamlilik ve
otonomi olmak Uzere dort bilesene sahiptir ve bunlarin bir araya gelmesi ile is
gorenler islerini daha verimli ve etkin bir sekilde yapacaklardir. Ayn1 zamanda
onlara gore bu bilesenlerden birinin dahi eksikliginde gii¢lendirme olumsuz
etkilenecektir. Spreitzer de yaptig1 arastirma ile 1995 yilinda Thomas ve
Velthouse’un bilesenlerini gelistirmis ve ayni sekilde personel giiclendirmenin
psikolojik boyutunun da ele alinmasi gerektigini vurgulamistir. Spreitzer
gliclendirmeyle alakali yapilan ¢aligsmalarin temelinde bireyin oldugunu ve
Orgiitsel sartlarin is gorenlerin gii¢lenmesi icin yetersiz kalacagini, bu sebeple
asil onemli olanin is gorenlerin gii¢lendirilmesinin nasil algiladigr oldugunu
savunmustur. Ona gore, personeller oOrgiit stratejisini islerin yapilma sekline,
Orgut faaliyetlerinin sonucuna etki etmektedirler ve bu etkinin derecesi is
gorenlerin o6rgut icinde ki performans ve konumuna gore fark edecektir
(Uzunbacak, 2013: 48-49). Dolayisiyla, psikolojik giiclendirmenin bilesenleri
birbirini tamamlamakta ve sureci verimli hale getirmektedir. Buradaki amag
calisanlarin  psikolojik anlamda giliclendirilmeyi dogru algilamalarimi

saglamaktir.

Conger ve Kanungo arastirmalarindan esinlenen Thomas ve Velthouse personel
gliclendirme kavramini “dort algisal boyuttan meydana gelen ve bireyin is
roliine yOnelimini yansitan i¢sel gorev motivasyonu” olarak tanimlamistir.
Bunla beraber Spreitzer ise benzer sekilde “anlam, yetkinlik, otonomi (se¢im)

ve etki” seklinde 4 farkli algisal boyuttan meydana gelen “motivasyonel yapr’

olarak tanimlamistir (C6l, 2008 37).
Buradaki dort boyutu bir¢ok arastirmact asagidaki sekilde tanimlamistir:
3.2.2.1 Yetkinlik

Yetkinlik boyutu, personelin gosterdigi gayretleri karsisinda, sorumlu oldugu isi
basarabilecegine dair olusan inancini ifade eder ve kisi isle ilgili yeterli

oldugunu hissetmektedir.
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Yetkinlik, kisinin kendi yetenek ve becerilerine olan giivenini ifade eder. Bu
kavram ile ilgili elestiriler bireyin davranigsal ve cevresel se¢imleri iizerinde
etki etmektedir. Kisiler yeteneklerinden emin ise, bunu gerektiren faaliyetlerde
rahatga bulunabilmektedirler. Ayrica kisilerin yetkinligini yasamis olduklar
deneyimlerde sekillendirmektedir. Bu baglamda, daha 6nce basar1 gosterdigi bir
durum ile kars1 karsiya kaldigi zaman yetkinlik algis1 gii¢lii olacaktir (Bolat,
2003: 204).

3.2.2.2 Otonomi (Se¢im)

Otonomi kavrami isle alakali davraniglar1 baslatma ve siirdiirme yetkisidir.
Se¢im yetkisi sayesinde personel Orgiit i¢cinde kendini daha rahat c¢alisma
kosullarina sahip hissetmekte ve baski hissi olmadigindan, daha rahat bir

sekilde islerini ger¢eklestirebilmektedir.

Otonomi hiir irade demektir. Otonomi kavrami giiclendirme cergevesinde ele
alindiginda, ¢alisanin yaptig1 ve yapacag isler ile alakali faaliyetleri diizenleme
konusunda bagimsiz olarak karar verebilme giiclinii kendinde bulmasini ifade

etmektedir (Akan, 2017: 10).

Se¢im boyutu ile personel isleri yonetme ve diizenleme hakkinda segenegi
bulunduguna inanir ve bdylelikle rahatlik, inisiyatif, yaraticilik, esneklik ve
olaylar1 diizenleme firsati elde etmektedir. Denetim yapamayan personelin 6z
yetki duygusunda eksiklik olusmakta ve baski hissetmektedir (Ar1 ve Ergeneli,
2003: 135).

3.2.2.3 Etki

Orgiitsel c¢iktilarda etkili olduklarina inanan bireylerin performans ve

verimlerinde ki artis daha fazla olmaktadir.

Personel guclendirmenin psikolojik boyutu ¢ergevesinde etki, is sonuglarinin
yaratmis oldugu etki olarak tanimlanmaktadir. s ile alakali ydnetsel, stratejik

gibi ¢iktilar1 etkileme derecesi ve potansiyelidir (Cavus, 2006: 71).

Psikolojik giiglendirmenin etki boyutu, bireylerin is siire¢lerinde sonuclar
tizerinde etkili olabileceklerine ve fark yaratma kapasiteleri olduguna
inanmalarint ifade etmektedir. buna gore, eger kisiler orgiitsel sistemde ve

sonuglar lizerinde etki yarattiklarina inanirlarsa, etkilerinin diizeyini artirmak
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icin daha fazla gayret gostereceklerdir. Boylece calisanlardan saglanan verim

daha yiiksek olacaktir (Altindis ve Ozutku, 2011, 168).
3.2.2.4 Anlam

Arastirmacilar anlam boyutunu personel giliclendirmenin motoru olarak ele
almaktadirlar. Clinkii eger bir ig goren isine deger ve anlam yuklemez ise, ¢aba
gostermeyecek, giliclendirilmis hissedemeyecek ve personel giliclendirme

uygulamalar1 amacina ulasamayacaktir.

Is gdren ve yapilan is arasindaki uyum, inang ve degerlerdir. Is gérenlerin inang,
davranis ve degerleriyle kendilerine verilmis olan goérev amaclarinin tutarliligi

ve yaptiklar islerin onlar agisindan bir deger tagimasidir (Giil, 2019: 11).

Kisilerin sahip olduklar1 gorevleri anlam yiiklemeleri, gérevlerini igsel anlamda
onemsemelerini ifade etmektedir. Bireylerin tutum ve davranislari, islerine
yiikledikleri anlam ve deger ile arasinda uyum saglamaktadir. Personelin isine
verdigi deger ve yiikledigi anlam personel giiclendirme uygulamalarinin en
onemli kriteridir. Eger is goOrenler isleri ve degerleri arasinda uyum
saglayamazlarsa, personel giiclendirme siireci negatif etki gérecektir (Dogan ve
Demiral, 2009: 50). Ozetle kisilerin degerleri ve isleri arasinda uyum saglanirsa,
personel giiclendirme de o kadar verimli hale gelecektir Anlamlilik diizeyinin
disiik olmasi, is gorenlerin islerine olan ilgisizligine sebep olacakken, yliksek
olmasi is performans artisi, orgiite baglilik kurulmasi gibi olumlu sonuglar

doguracaktir.

Yukarida yapilan aciklamalar, personel giiclendirmenin, kisilerin goérevlerine
anlam yiiklemesi, isinde yeterli diizeyde olduguna inanmasi, isinde karar alma
olanagina sahip olmasi ve isine etki edebildigini diisiinmesi oldugunu

gostermektedir.

Sekil 3.1’de Spreitzer tarafindan psikolojik personel gii¢glendirmenin

bahsettigimiz boyutlar1 ile gerceklesme siireci gosterilmektedir.
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Sekil 3.1: Psikolojik Personel Guglendirme
Kaynak : (Spreitzer, 1995: 1445)

Sekilde 3.1°de goriildiigi gibi, personel giiclendirme, giiclendirme uygulanacak
olan c¢alisanin dis etkileri ortadan kaldiracak giice sahip olmasi, kendine saygi
duymasi, oOrgiit hakkinda bilgiye ulagmasi, elde edecegi o&diiller hakkinda
bilgilendirilmelidir. Bu baglamda, psikolojik giliclendirme siireci neticesinde

yonetimde yenilik ve verimlilik saglanmis olacaktir (Cavus, 2006: 72).

Goriilmektedir ki, personel giliclendirme de psikolojik boyut ilk olarak is
gorenlerin islerindeki rollerini nasil algiladiklart iizerinde yogunlagmaktadir.
Daha sonra is gorenin giiclendirme siirecinde yapilan islerdeki rollerini
sekillendirip, onlarin beklentilerine karsilik vermeyi amag¢ edinmektedir. Ayni
zamanda, guclendirmenin psikolojik boyutu bu sirecin vyetkinlik, etki,
anlamlilik ve sec¢im bilesenlerinin biitiin halinde ele alinmasi gerektigini, bu
siirecin degisim halinde ve siireklilige sahip oldugunu, g¢alisma sartlarinin
belirledigi psikolojik bir durum oldugunu ortaya koymaktadir. Is gdren gereken
egitimi aldig1 zaman isinde yetki kullanabildiginde, ihtiyaci olan kaynak ve
bilgilere ulasabildiginde kendini psikolojik olarak gii¢lii hissedecek olmasindan
dolay1 psikolojik personel giiclendirme, yapisal personel gii¢clendirmenin
biitlinleyicisi niteligindedir. Bu anlamda, yapisal anlamda gii¢lendirilmeyen is
gorenlerin psikolojik olarak da guclendirilebileceklerini sdéylemek mimkin

olmayacaktir.
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3.3 Personel Gii¢lendirmenin Unsurlar:

Bir orgiitte is goren giliclendirme anlayisinin orgiit kiiltiirii i¢ine yerlestirilmesi
i¢in bazi unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlar ; katilim ve karar verme yetkisi,
gorev ve yetki devretme, sorumluluk, Bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin
paylasilmasi, yenilik, egitim ve gelistirme, takim c¢aligmasi, ¢alisma ortaminda
eksiklik, acik bir iletisim ortami, kaynaklara ulasilabilirlik, ¢alisanlarda giiven
yaratma, calisanlar1 ortak hedefe yoneltme, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirme
ve calisanlara performans konusunda geri bildirimde bulunmadir. Asagida tim

bu unsurlar detaylica ele alinmaktadir.

3.3.1 Katilm ve karar verme yetkisi

Katilim ve karar verme yetkisi sayesinde personel yonetimde daha etkin rol

oynamakta ve boylece kurulan iligkiler de daha etkili hale gelmektedir.

Larzon ve Lafosto, orgiitlerde isbirligi ve gliven ortaminin saglanmasi agisindan
gerekli olan temel unsurlarin insan kaynaklarinin sorumluluk alma konusunda
O0zen gostermesi ve karar alma konusundan o6zgiirliik saglamasi oldugunu one
sirmiislerdir (Atalay, 2010: 13). Yani, personel giiclendirme gergeklestirmek
igin giiven ve isbirligi ortami yaratmak gereklidir ve bunun i¢in ise insan

kaynaklarinin risk alarak karar vermeleri sarttir.

Personel giiclendirme kavrami takim ve takim {yelerinin yOnetici onay1
gerekmeden karar verme yetkisine sahip olmalarin1 savunmaktadir.
Gii¢lendirilmis takimlar ve takimlarin tyeleri birtakim konularda karar alma
yetkisine sahiptirler. Gii¢lendirilen takimlarin karar alma yetkisine sahip
olduklar1 konular su sekildedir (Dogan, 2006a: 47-48) ;

e Takim iiyelerinin gorevlerini programlanmasi konusunda,

e Miisteriler ile diizenli bir sekilde karsilikli iletisim kanali olusturma ve

geri-besleme yapma,
e Kendi c¢alismalarinin degerlendirilmesi ve kalite standartlarinin
ogrenimi,

e Kalitede problem goriildiigiinde iiretimi kesme,
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Calismalarla alakali stlire¢ kurallarint belgeleme, takip etme ve

tyilestirme,

Yapilmas1 gereken iglerin plan ve programlanmasi1 konusunda,
Ekipman se¢imi, diizeni ve kullanilmas1 konusunda,
Kullanilacak ekipmanin koruyucu bakim ve tamirinin yapilmasi,
Materyal arz zincirinin organizesi,

Orgiit dis1 tedarikgiler ile dogrudan sézlesme yapmak veya zamanlama

kosullarinin satil alma boliimii ile kararlastirilmast,

Takimda bulunan {iiyelerin gorevleri konusunda egitiminin siirekli hale

getirilmesi i¢in diger takimlara transferlerinin gergeklestirme,
Disiplin metotlarinin ve devam standartlarinin tespiti,

Takim toplantilarinin siklik, zaman ve yerinin tespitini saglama.

Personel giiclendirme yaklasimi ile katilmali yonetim yaklasimi birbirlerine

karistirilmaktadir. Gliglendirme de, insan kaynaklarinin kararlara aktif olarak

katilmalar1 s6z konusudur. Katilmali yonetim de ise, insan kaynaklar1 karar

verme evresine asagidan yukariya dogru katilmaktadir. Yani katilmali

yonetimde insan kaynaklar1 karar verme siirecine mutlak katilim degil, kismi

katilim yapmaktadir (Simsek, 2004: 13) .

Personel giiclendirmenin, geleneksel ve katilmali yOnetimi kapsayan bir

yonetim bicimi oldugu asagidaki sekilde gosterilmistir:
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Geleneksel Yodnetim
Yoneticiler kararlan kendileri
almaktadirlar.

l

Katilmah Yonetim
Insan kaynaklarina kararlara
katilim ve Oneri sunma firsati

l

' Personel Guclendirme
Insan kaynaklar1 ve yoneticiler
beraber karar almaktadirlar.

Sekil 3.2: Personel gii¢lendirme ve Katilmali Yonetim
Kaynak: (Atalay, 2010: 15)

Sekil 3.2° de goriildiigii lizere, insan kaynaklar1 yonetime katilirken iist yonetim
dilerse 6neri ve fikirlerini belirtebilmektedir. Personel giiclendirme de ise insan
kaynaklar1 yetenek, bilgi ve giicleri olmasindan dolay1 kararlara katilimlarini
serbest bir ortamda yapabilmektedir. Dolayisiyla personel giiglendirme de insan

kaynaklar1 sorumluluk ve risk alabilmektedir.

Ozetle, katilim ve karar verme yetkisi is gorenin karar verme ve ydnetim
siirecinde aktif rol oynamasidir. Bu sayede, karar kalitesinde iyilesme, orgiitsel
amaglar ile kisisel amaclarinda dengeleme, verimlilikte artma, catismalari
onleyebilme gibi bir ¢cok fayda saglanmaktadir. Isletmeler acisindan katilim ve
karar verme yetkisi, yOnetim ve personel arasinda daha etkili iligkilerin
kurulmasina ve is gorenin yonetime katilmasina olanak veren bir yonetim
anlayis1 olmasiyla birlikte, is tatminini artirmakta ve personelin inisiyatiflerini

gelistirmektedir.

3.3.2 Gorev ve yetki devretme

Personel giliclendirme yetki devrinin bir uzantis1 gibi de kabul edilebilir fakat

gliclendirme daha genis anlama sahiptir.

Yetki ve gorev devrinde lider yetki ve gdrevlerini sonucunu da kabul ederek,
daha iyi sonu¢ alacagini diislindiigii astlarina devir etmektedir. Giiclendirme de

ise isi filli olarak yapan personelin uzmanlik bilgisini, olanaklarini gérmesini,
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gereken kararlar1 alabilmesini saglayabilmek s6z konusudur (Caliskan, 2006:
31). Kisacas1 personel giiclendirme de is géreni isin sahibi haline getirmek soz

sonusundur.

Genellikle yetki ve gorev devrine yoneticiler olumlu bakmaktadir fakat
baslangicinda yonetici devredilecek gorev ve yetkinin devrinin yararina ve
gerekliligine inanmalidir. Goérev ve yetki devrinde yOnetici sorumluluktan
kurtulamaz fakat giiclendirme de yetki ve sorumluluk tek bir kisidedir

(Akcakaya, 2010: 151).

Gorev ve yetki devretme temel olarak hiyerarsik yapi anlayisiyla iliskilidir.
Hiyerarsik yapilar esasinda Orgiitiin ¢iktilarinin kalitelerini kontrol etmek icin
olusturulmaktadir. Bu karsin giliclendirme de isi yapan is sahibi haline

getirilmektedir (Bolat, 2008: 103).

Ozetle, yetki ve gorevi devretme ile personel giiclendirme genel anlamda
degerlendirildiginde farkli fakat baglantili kavramlar oldugu goriilmektedir.
Guclendirmenin unsuru olan yetki devri ile personel guclendirme de amaclanan
personeli isin sahibi hissettirme algis1 basarilabilmektedir. Gli¢lendirme basitce
yetki vermek degil, personellere ihtiyaglari olan imkéani saglamak ve gerekli
kosullar1 yaratmaktir. Giiglendirmenin birincil amaci olan personeli is sahibi
gibi yapma olgusunu basarmak yetki devretmekten ge¢mektedir. Bu anlamda

yetki ve gorev devri personel giiclendirme de gerekli olan kosullardan biridir.

3.3.3 Sorumluluk

Personel giiclendirme uygulamalari, personellere sorumluluk vermeyi
gerektirmektedir. Verilen sorumluluk, personel giiclendirmenin ana temasi olan

yetkinin temelidir.

Sorumluluk, bir bireyin kendi veya baskasinin davranislari acisindan, baska bir
kisiye hesap verme ve davranislarinin dogurabilecegi sonuglar1 kabul etme
mecburiyetidir (Kara, 2016: 36). Bir isletme de gii¢glendirme yapilacaksa

sorumluluk yetki ile beraber verilmelidir.

Sorumluluk kavrami yetkinin bir diger yiiziidiir ve personel giliclendirmenin en
onemli unsurlarindandir. Bir orgiitte personel gergeklestirme yapmak

hedefleniyorsa, personellere yetki ile birlikte sorumluluk vermek de
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gerekmektedir. is gorenlerin sorumluluk sahibi olmalari ortak bir misyon ve
vizyon yaratirken bilgi paylasimi ve katilimin cesaretlendirilmesi yoluyla tesvik

edilebilecektir (Kog, 2008: 10).

Personeller isletmeleri i¢in fayda saglayacak konularla ilgili karar alma
konusunda gii¢lendirilirse, sorumluluk da hissedeceklerdir. Bu sayede isletme,
i gorenlerin birbirlerine karsi sorumlu davranmalarini ve ellerinden gelenin en
lyisini yapmalarim1 saglayacaktir. Personellerde artirilan sorumluluk duygusu,
baska kisilere kars1 da sorumlu davranmak, istenenleri elde etmek, olumlu bir
bakis agisina sahip olmak, bireyin itibarini siirdiirmesi ve yapabileceginin en
lyisini yapmasi1 olarak goriilmektedir (Karaca, 2018, 22). Dolayisiyla,
personellerin gii¢glendirilmesi onlarin sorumluluk bilin¢lerini kuvvetlendirecek

ve en 1yi performanslarini gostermelerine yol agacaktir.

Sorumluluk insan kaynaklarinin 6rgiit amacina uygun sekilde davranmalarini,
Orgiit ve is arkadaslarina karst sorumlu olmalarini, becerilerini maksimum
diizeyde kullanabilmelerini saglamaktadir ve ayn1 zamanda is gorenlerin

isletmeye karsi olan giivenlerini de arttirmaktadir (Atalay, 2010: 15).

Ozetle, personel giiclendirme temelinde sorumluluklarin paylasimi vardir ve
personel giiclendirme daha ¢ok takim merkezli yonetimi igeren bir yaklagim
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Cilinkii takim merkezli yonetimde sorumlu olan
kisim takimdir ve yonetici strateji gelistirme gibi konularda etkindir (Kara,
2016: 35-36). Sonug¢ olarak, s6z konusu giiclendirilecek olan takimlar
yetkinlikte Ustunlik i¢in gereken sorumlulugu da alarak, Orgiitin yasamini

stirdirmektedirler .

3.3.4 Bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasiimasi

Gilinlimiiziin rekabet ortaminda miisterilerin beklentilerin hizlica karsilanmasi
icin bilginin kademeler arasindan kolayla ulasilabilir olmasi O6nem arz

etmektedir.

Personel giiclendirme de basar1 saglayabilmek icin bilgi isletme iginde
gliclendirilecek personel ve iist kademe arasinda paylasilmalidir. Bu sebeple
gliclendirmenin basar1 saglamasinin en Onemli sarti, bilgiyi paylasmay1

kolaylastiracak sistemin kurulmasidir (Demir, 2013: 30).
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Orgiit iginde bilgiden faydalanma becerisi, bilginin olusma ve paylasmasinda rol
oynayan isletme iiyesi bireylere bagli olmaktadir. Bireylerin sahip olduklar
bilgileri  digerleriyle = paylasmasiyla  bilgiden  yararlanma  miimkiin
olabilmektedir. Bilgi paylasimi aslinda, var olan bilgiyi isletme i¢inde ki

kisilerin kullanabilecegi duruma getirme eylemi olarak tanimlanabilir (Akan,

2017: 13).

Is gorenlere gereken bilgiler verilir ise, onlarin isbirligi istekleri gelisecek ve
yetkilerini kullanma becerileri de gelisecektir. Bu anlayisi benimsemis olan
orgiitlerde, kendilerini yonetebilen calisma gruplarinin, verim saglamalarini
arttirmada ve islerini yaparlarken ihtiya¢ duyduklar1 tiim bilgiler verilmis
olacaktir. Bu yapida ki orgiitte ise ¢alisanlar sorumluluk alma konusunda daha
istekli olacaklar ve olusan gliven ortami sayesinde gelisim saglayabileceklerdir.
Bu sayede yeni fikirler iiretmelerine de olanak verilmis olacaktir (Dogan,
2006a: 50). Orgiit i¢i bilgilere ulasim imkani, iiretmeyi, verimi ve isbirligini

arttirmaktadair.

Ozetle, Bilgi paylasimi, bilgiye erisilebilirlik personel giiclendirmenin temel
unsurlarindan biridir. Bu baglamda bilgiye kolayca erisim saglayabilen
bireylerin oldugu, yani bilginin agik¢a paylasildigi bir orgiit ortaminda
giiclendirilmis personeller olusturulabilmektedir. Orgiitlerin  bilgi akis
diizenlenerek personel giiclendirme basarili hale getirilmelidir. Boylece orgiit
i¢i bilgi ulagiminin kolay olmasi, bilgi paylasimi ve karar almada bu bilgilerin
kullanilmasiyla giliclendirme basarili hale gelebilecektir. Bu sebeple, isletme
icinde bilgi paylasimi bir kiiltiir haline getirilmelidir. Boylelikle is gorenler de

orgiite baglilik kazanacaklardir.

3.3.5 Yenilik

Personel giiclendirme ile yenilik siirecinin desteklenmesi yakindan ilgilidir.
Cinkii yenilik sonucunda personel giiclendirme asamalar1 ve amagclari

strdurdlebilmektedir.

Yenilik kavrami isletme icinde yiiriitiilen faaliyetlerde veya disarida ki
iligkilerde iyilestirilen ya da yeni bir iirliniin, yeni bir pazarlama tekniginin
kullanilmasidir. Zengin faaliyetler biitiinii sonucunda yenilik olusmaktadir. Bu

faaliyetler, arastirma- gelistirme, pazarlama, stratejik planlama, proje yonetimi,
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takim caligmasi, yaratici diisiinme ve egitim gibi faktdrlerin harmanlanmasidir

(Akan, 2017: 13).

Orgiitler de yer alan deger ve yenilik sistemi, insan kaynaklar1 i¢in gelisim,
biiylime, esneklik, vizyon gelistirme gibi konularda sorumluluk verilmesini
icermektedir. Bu sayede, insan kaynaklarinin yeni fikirler iiretmelerine katk1
saglanmaktadir. Personel gii¢lendirmenin temel unsurlarindan olan egitim ve
sorumluluk verme, giic kazandirma, bilgiye ulasmada kolaylik saglama ile insan
kaynaklarinin yaraticilik ve yenilik ozelliklerini gelistirmeleri
saglanabilmektedir  (Atalay, 2010: 17). Dolayisiyla, yenilik sistemi insan

kaynaklarinin liretmesine ve gelistirmesine yardimci olmaktadir.

Sonu¢ olarak, personel giliclendirme ve yenilik siireci eszamanli ilerlemek
zorundadir. Personel giiclendirme modeli oOrgiitlerde yenilik c¢alismalarina
cesaret vermektedir. Ciinkii, personel giiclendirme anlayisinda is gorenler islerin

yapilmasinda, yeni fikirler iretme ve karar verme yetkisine sahip olmaktadirlar.

3.3.6 Egitim ve gelistirme

Egitim ve gelistirme personellerin giliclenmesinin en dnemli unsurudur ve bu

sayede calisanlar edindikleri bilgiler ile orgiite katki saglayacaklardir.

Egitim personel giigclendirme i¢inde yer alan unsurlarin olusumunda dogrudan
etkilidir.  Orgitlerin  yeteneklerini gelistirmelerini, insan kaynaklarinin
sorumluluk almasini, sahip oldugu enerjinin tamamini kullanmalarini, bilgi
kazanmalarin1 ve elde ettikleri bilgiyi Orgiit yararina kullanmalarini, elde
ettikleri glici olumlu y6nde kullanmalarini, yaraticiliklarinda gelisim
saglamalar1 i¢in egitim ve gelistirme faaliyetleri yapmalar1 gerekmektedir

(Atalay, 2010: 18).

Literatiire bakildiginda bir¢ok arastirmaci ve yazarin personel giliclendirme
acisindan egitimin Onemine isaret ettigi goriilmektedir. Kanter'e gore personel
giliclendirme de egitimin 6nemi su sekildedir: “ personel giiglendirme de giiciin
yayllmasinin anlami, insanlarin Oncelik olarak bu yeni tanimla alakal

egitilmesidir” (Dogan, 2006a: 57).

Isletmeler icin egitim kisa donemde maliyetli olarak goriilse dahi, uzun

donemde nitelikli is gilicii ve yiliksek verim saglama anlaminda yatirim
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niteligindedir. Egitim ve gelistirme modeli orgiitiin kiiltir ve degerlerini
kuvvetlendirmekte, degisim ihtiyacinin anlasilmasinda da yardimeci olmaktadir.
Personel giliclendirmenin gergeklestirilebilmesinde iyi bir egitim verilmesinin
Onemi son derece biiyiiktiir, ¢ilinkii egitim sayesinde orgiitte acik bir iletisim
ortam1 saglanabilecektir. Ayn1 zamanda, egitim ve gelistirme ile destelenecek
takim calismalar1 is gorenlerin sorun ¢6zme yetenegini artiracak ve bireyler
kendilerini degerli hissedeceklerdir (Dogan, 2003b: 33). Dolayisiyla, egitim
uygulamalar1 orgiit acisindan uzun ve maliyetli bir siire¢ olmasina karsin

gelecege yapilan bir yatirimdir.

Gorlilmektedir ki, personellerin giiclii ve zayif yonlerini anlamalar1 i¢in egitim
ve gelistirme calismalarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Egitimlerle personellere
problem durumunda karsilastiklari sorunlar1 ¢6zmek ig¢in gerekli olan
kaynaklara nasil ulasabilecegi 0Ogretilecektir. Boylelikle personeller
gii¢lendirilmis olacaklardir. Egitim ve gelistirme is gorenlerin yeteneklerine
katki saglayarak 6zgiiven sahibi olmalarini ve personellerin yiiksek standartlara

ulagsmalarina yardimci olacaktir.

3.3.7 Takim ¢alismasi

Orgiit i¢inde olusturulacak takimlar, esnek ¢alisma ortamina zemin hazirlamasi

yOniiyle personel giiglendirme amacina hizmet etmektedir.

Yoneticiler personel giiglendirme  yaparken takim  olusturmalilardir.
Olusturduklar1 takimlart kullanmali ve onlara orgiit amacglarint gergeklestirmek
icin sorumluluklar yiiklemelidirler. Orgiitlerin i¢inde takimlar olusturulmasi i¢in
geleneksel yapilarim1  degistirmeleri ve daha esnek hale getirmeleri
gerckmektedir. Her olusturulan grup takip olarak degerlendirilememektedir.
Takimlarin bir amag¢ etrafinda birlesmeleri gerekmektedir ve uyum iginde
caligma ihtiyact duymaktadirlar. Takim {iyelerin her biri orgiitiin amacglarinin ve
orgiitsel yapinin farkinda olmak zorundadir (Dogan, 2003b: 36). Ozetle, drgiitte
takim olusturma gorevi yoneticilerindir ve yoneticilerin olusturacaklar
takimlara yiikleyecekleri anlam ve sorumluluklar ile, personel giiclendirme

surecini desteklemeleri gerekmektedir.

Takimlar belli bir amag¢ i¢in koordinasyon saglayan ve etkili iletisim kuran

topluluktur. Belli amag¢ etrafinda birlesen takimlar, bu amaci1 gergeklestirmek
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icin koordineli hareket etmek durumundadirlar. Takimlar i¢in dort temel

Ozellikten bahsetmek miimkiindiir. Bu o0zellikler su sekilde siralanabilir

(Yildirim, 2015: 65) :

e Takim az sayida iiyelerden olugsmalidir c¢linkii boylelikle iletisim

eksikligi ve olusabilecek karmasalar en aza indirilebilecektir

e Takimlar entegre edilebilen yeteneklere sahip olmalidir yani {iyelerinin

yetenekleri biitiinleyici ve tamamlayici nitelikte olmalidir.

e Takim ortak amac¢ sahibi olmalidir yani iiyeleri belirli bir amag i¢in bir

araya gelmelidir.

e Takim iiyeleri ortak sorumluluk sahibi olmalidirlar yani, belirli bir amag

i¢in her bir takim iiyesi ortak olan sorumlulugu almalidir.

Asagidaki sekilde orgiit i¢cinde takim olustururken g6z 6niinde bulundurulmasi

gereken parametreler gosterilmektedir.
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Sekil 3.3: Orgiit I¢inde Takim Giicii Cemberi
Kaynak: (Akan, 2017: 20)

Sekil 3.3 *de de goriildiigi iizere, takimlardan en yiiksek verimi saglayabilmek

agisindan potansiyel ve yeteneklerin tiimiinii degerlendirmek gerekmektedir.
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Bunlar, analiz, uyum, yaraticilik ve dirtiidiir. Yaraticilik arastirma ve
gelistirmeyi birbirine baglar, analiz giicli degerlendirme ve bitirmeyi birbirine
baglar, diirtli islerin zamaninda ve uygun sekilde yapilmasini 6ngoriir ve uyum
ise takimin etkili bir takim olmasi i¢in diizenleme ve desteklemeyi birbirine

baglamaktadir.

Gorlilmektedir ki, etkili takimlarin nasil olugsmasi gerektiginin bilincinde olan
yoneticiler isletmelerine gelecekte Onemli Olgiide rekabette avantaj elde
etmelerini saglayacaklardir. Bu baglamda etkili bir takim olusturmak icin bir
cok kriter mevcuttur ve bunu olusturmak yoneticisinin becerisine baglidir. Bu
sayede oOrgiit personel giiclendirme siirecinde takim ¢alismasini etkin bir sekilde
gergeklestirirse basart saglayacak ve oOrgiit amaglarina ulagsmak miimkiin

olacaktir.

3.3.8 Calisma ortaminda esneklik

Orgiitlerde esnek caligsma ortami is gorenlerin yaraticiliklarini arttirmaktadir. Bu
baglamda, personel giiclendirme calismalar1 i¢in c¢aligsma ortaminda esneklik

uygun bir ortam yaratmaktadir

Calisma ortaminda olusturulacak esneklik, isin Onceden belirlenen sekiller
cercevesinde degil, alternatiflere ag¢ik ve bagimsiz olarak yapilabilmesi

anlamina gelmektedir (Yildirim, 2015: 66).

Orgitler de daha verimli hizmet saglamak ve daha yiiksek is standartlarina
ulasabilmek i¢in esnek bir ¢alisma yapist olusturmak hayati 6nem tasimaktadir.
Is gorenlerin kendilerini giiclendirilmis hissetmeleri, gereken yetenekleri
kazanmalari, egitimlerle cesaretlendirilmeleri ve 1is ortaminda esnek
olabilmelerine baglidir. Giiglendirme olusturabilmek i¢in is gérenlerin kaliplar
icine alinmasi1 yerine, onlara is konusunda bagimsizlik saglanmasi

gerekmektedir (Kog, 2008: 14).

Calisma ortami esnek olan ve gii¢lendirilen personellerin kazandig1 6zelikler su

sekilde siralanabilir (Dogan, 2006a: 60) :
- Monotonluktan kurtulabilmekte ve yaptigi isi degistirilebilmekte,

- Kendine isten harici bos zamanlar yaratabilmekte,
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- Yaptig1 isle alakali olusturulan simirlar disina ¢ikip, 06zglrlik elde
edebilmekte,

- Yapilacak islerin diizenini etkileyebilmektedir.

Yukarida bahsedilen 6zellikler neticesinde, gii¢lendirilen personelin verimliligi

de artmakta ve sonugcta yaratici sonuclar elde edilmektedir.

Gorlilmekte ki, caliyma ortaminda esneklik saglanmasi personel giiclendirme
siirecinde 1§ gorenlerin Orgiit i¢cinde daha yaratici olmalarini, amaclarina

ulagsmada daha verimli ¢caligmalar ortaya ¢ikarmalarini saglamaktadir.

3.3.9 Acik bir iletisim ortanm

Iletisim kavrami, kisilerin sosyal ve fizyolojik ihtiyaglarinin neticesinde ortaya
c¢ikan sosyal bir siirectir ve insan davraniglari neticesinde gelisim gosteren,
kaliplara bagl kalmayan, dinamik bir olgudur. Iletisim kavrami orgiitler de
yoneticilerin is yaptirmak i¢in kullandig1 ara¢ olmasi itibariyle, isletme
etkinliginde onemli rol oynayan bir siirectir. Bu sebeple, yOneticinin sahip

olacagi basar1 da iletisim kurma basarisiyla dogru orantilidir.

Yonetici ve personeller arasinda oOrgiitsel iletisimin saglikli bir sekilde
gerceklestirilmesi, isletme de kurulmus olan agik iletisim ortamina baglhdir

(Caglar ve Kilig, 2006: 4-47).

Personel gii¢lendirme siirecinde yoneticiler agik bir iletisim ortami saglama
firsat1 yaratmalidirlar. Yoneticilerin is gorenler ile agik bir iletisim halinde
olmast gerekmektedir. Boylece oOrgilitteki personellerin  giiclendirilmis

hissetmeleri de saglanmig olacaktir (Demir, 2013: 33).

Ozetle, personellere acik bir iletisim ortaminin saglanmasi, Orgiitte
gliclendirilmis personellerin olusmasina sebep olmaktadir. Bu baglamda
personel glclendirme yonetim metodu olarak, agik bir iletisim ortami kurulursa,

daha iyi sonug verecektir.

3.3.10 Kaynaklara ulasilabilirlilik

Orgiit i¢inde kaynaklara ulasma imkanimin sadece ydneticilere degil,

personellere de verilmesi sonucunda 6rgit bircok anlamda fayda saglayacaktir.
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Arag, gereg, para gibi her tiirlii orgiitsel kaynagin gerektigi zamanlarda personel
icin temin edilmesi gii¢lendirilmis personellerin islerini daha etkin ve verimli
sekilde yapmalarina olanak saglayacaktir. Ayni zamanda, gerekli egitim
ortaminin olusturulmasi da personelin kendini gerceklestirebilmesi ve personel

giliglendirme uygulamalarinin basari i¢in gerekmektedir (Demir, 2013: 34).

Genel olarak isletmeler, kaynaklara ulasilabilirligi iist yonetimin hizmetine
sunmaktadir. Oysa ki, personel giiclendirme uygulamalarinin basari
saglayabilmesi i¢cin bu hizmetin yalnizca list yonetime degil, gii¢lendirilmis
personellere de sunulmasi gerekmektedir. Boylece, orgiit i¢cin zaman kayb1 ve
maliyet azalacak, ayni zamanda kaynak israfi da engellenmis olacaktir

(Yildirim, 2015: 66).

Sonug olarak, orgiit kaynaklarina rahat ulasim hem orgiit i¢cin hem de Orgiit
tiyeleri icin Ozellikle personel giiglendirme acisindan olduk¢a Onemlidir ve
bircok fayda saglamaktadir. Kaynaklara wulasilabilirlik sayesinde Orgiit

amaclarina ulagsmak daha hizli ve kolay olacaktir.

3.3.11 Cahisanlarda giiven yaratma

Isletme icinde giiven hakim olan bir yap1 olusturulursa, is gérenler sorumluluk
alirken cesaretleneceklerdir. Is gorenlerin giiveni, performans
degerlendirmelerin dogruluguna baglidir ve bilgilerin paylasilmasi da bu konuda

onem arz etmektedir.

Giiven kavrami, kisilerin, isletmelerin ve sistemlerin diiriistliigiine olan itimadi
olarak tanimlanabilir ve kisinin sahip oldugu zayifliklarin karsi taraf tarafindan
istismar edilmeyecegine olan inancidir (Fidan, 2015: 557). Orgit icinde gliven
kavrami, oOrgiitte olusturulacak olan gliven ortami, Orgiit iliskilerine,
tecriibelerine dayanarak calisanlarin niyet ve davraniglar1 hakkinda ki olumlu

beklentileri olarak tanimlanabilir (Akan, 2017: 18).

Ust ve astlar arasinda olusturulan karsilikli giiven ortami, giiclendirme
uygulamalarinda is gorenlerin katilim saglamalar1 agisindan son derece
onemlidir. Orgiitsel takimlarin icinde olusturulan karsilikli giiven, ortak
amaclara dogru hareket edilmesini saglayarak is birligini ve performansi

artirmaktadir (Kog, 2008: 12).
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Bir mesaj guven duyulmayan bir kaynaktan geliyorsa, ona inanmak ve kabul
etmek miimkiin degildir. Dolayisiyla o mesajin etkisiyle davranmak da miimkiin
olmayacaktir. Bu anlamda, mesaj alan ve veren kaynagin kisiligine duyulan
gliven oldukca onemlidir. Bu baglamda, mesaji alan tarafin mesaji yanlis
anlama veya anlamayacagi diislincesi, mesaj vereni de tereddiide sokar ve
boylece iletisim kurma siirecine engel dogar (Kara, 2010: 29). Goriilmektedir ki,

personellerde gliven yaratma agik bir iletisim kurmakla saglanabilmektedir.

Is gorenlerin giivene yonelik olan egilimleri orgiit ve birey iliskilerine etki
etmektedir. Gilivene yonelik olan egilim, bireysel bir nitelik seklinde
goriilmesine karsin, toplumlarin kiiltiirleri dogrultusunda sekillendirilmektedir.
(Akan, 2017: 17).

Giiven, performans ve baglilig1 belirleyen bir unsur olmasi1 yoniiyle personel
giiclendirme siirecinde olmasi gereken bir unsurdur. Bu baglamda, oOrgiitsel
basar1 ve performans artis1 giivene bagli olarak sekillenmektedir. Etkin
iletisimle beraber koordine artisi1 saglandikga, fikir alig-verisi ile yenilik de
artacaktir(Yildirinm, 2015: 69). Dolayisiyla etkin iletisim de giiven

olusturulmasiyla miimkiindiir.

Goriiliyor ki, orgiit i¢inde gliven olusturulmasi personel gii¢lendirme siirecinde
diizenleyici bir 6gedir. Ayrica giiven oOrgiitte saglikli ve acik bir iletisim
ortaminin kurulmasiyla miimkiin olmaktadir. Orgiit i¢i giiven olusturuldugunda,
karar alma siireci hizlanacak, orgiit amacina dogru isbirligi ile hareket etme

firsat1 yakalanacak ve bilgi transferleri daha hizli bir sekilde saglanacaktir.

3.3.12 Cahisanlan ortak hedeflere yoneltme

Personel giiclendirme siirecinde personeller, hedefler belirli ise, takim
calismalar1 veya bireysel olarak etkin bir sekilde hedeflere yoneltilebilmektedir.
Guglendirilen takimlar, hedeflere dogru ilerleyerek, hedeflerin

gerceklestirilmesinde biiylik 6lcilide etki saglarlar.

Orgiitiin vizyonu, misyonu, degerleri ve ozellikleri ile giiclendirilen takimlar
O0zdeslestirilmelidir. Bu 0Ozlestirmeyi saglamadan giiglendirme uygulamasini
gerceklestirmeye calismak ise Orgiit i¢cinde kargasaya sebep olacaktir (Dogan,
2003b: 28).
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Is gorenlerin &rgiit hedeflerini benimsemelerinde ve ortak hedeflere
yonelmelerinde bilgiye ulagsma imkanlarinin olmast etkilidir. Ortak hedeflere
yonelmede engel teskil eden faktorler: gruplar arasi gilivensizlik, esitsizlik
hissedilmesi, orgiit i¢i destek alamamaktir (Kog, 2008: 11-12). Boylece is
gorenler Orgiitte gerceklestirilen faaliyetler ile ilgili bilgi sahibi olduklarinda,
ortak hedeflere yonelebileceklerdir.

Isletmelerde ortak deger olusturulmasinda is gorenlerin sagladigi katilimlarla
ortak hedefler etrafinda toplanilmaktadir. Bu sayede is gorenler maddi
kazanclardan ziyade, Orgiite katki saglamak ve basarili olmak i¢in faaliyetlerine

devam edeceklerdir (Demir, 2013: 31).

Gii¢lendirilmis takimlar i¢inde igsel, yatay ve dikey olarak ii¢ biiyiit halinde
ortak  hedeflere  yonlendirilmektedir. Oyle ki, o6rgit hedeflerinin
gerceklestirilmesinde &nemli etkileri vardir. Orgiitiin misyonu ve vizyonu
orgiitiin Oncelikleri ve degerleriyle 6zdeslestirilmelidir (Dogan, 2003b: 28).
Dolayisiyla, bu degerler 6zdeslesmeden giiclendirme siirecini denemek orgiitte

kargasa yaratacaktir

Ozetle, guclendirmede ortak hedeflere yéneltme 6nemli bir unsurdur ve bu
orgiit icinde bilgiye ulasim, etkin iletisim, esitlilik, kaynaklara ulagim, giiven
ortamiyla saglanabilmektedir. Personellerin ortak hedeflere yoOnetilmesi
basarilirsa, personeller isbirligi kurmus ve Orgiiti benimsemis olacaklardir.
Giiclendirmenin temeli de, is gorenin Orgiiti benimsemesi, isi kendisinin
hissetmesi ilizerinde olusturulmustu. Bu baglamda ortak giliclendirme, ortak
hedefe yoneltilmis c¢alisanlardan ge¢mektedir. Ortak hedeflere yoOnetilen
gliclendirilmis takimlar, hedeflenen degerlere ulasma konusunda Orgiite

maksimum diizeyde verim saglayabileceklerdir.

3.3.13 Calisanlarin yeteneklerini gelistirme

Personel giliclendirme uygulayabilmek i¢in personellerin yetenekli olmalari

gerekmektedir ve yetenekleri gelistirmek icin ise egitimin 6nemi ¢ok fazladir.

Gii¢lendirilen takim ve iiyeleri, takim caligsmasinin gerektirdigi tiim vazifeleri
yapabilmeli, miisterilerin ihtiya¢larinin farkina varabilmeli ve sorumluluk

siireclerini tiimiiyle kendileri yOnetebiliyor olmalidirlar. Tim bunlar ise
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giiclendirilmis personelin sahip olmasi gereken yeteneklerle yapilabilecektir

(Dogan, 2006a, 55).

Ozetle, giiclendirilmis bir orgiitte is gdrenlerin sahip olmas1 gereken birtakim

vardir ve bu yeteneklerin noksanligi orgiitiin verimliligini azaltacaktir.

3.3.14 Cahisanlara performans konusunda geri bildirimde bulunma

Orgiitte is gorenlere performanslari konusunda geri bildirimde bulunulmasi
onlarin kendilerini orgiit i¢in degerli hissetmeleri ve kendilerini yetkin

gormeleri agisindan 6nem arz etmektedir.

Calisanlara yaptiklar is performanslart hakkinda yapilan yapici geri bildirimler
onlarin yeni yetenekler kazanmalarina da yol agabilmektedir (Demir, 2013, 33).
Bu sayede, giiclendirme uygulanan personel davranigslarinda olumlu gelismeler
olabilir. Ayrica, performans konusunda geri bildirimde bulunurken adil
davranilmas1 orgiit icin gliven olusturma, ¢alisanlarda giiven yaratma agisindan

da yarar saglayabilmektedir.

Personel giiclendirme silirecinde, yoOneticiler ¢alisanlarin performanslarini
Olcerken belli standartlar gelistirmelidirler. Calisanlara performanslar1 hakkinda
geri bildirimlerde bulunmak, gerceklestirmeleri gereken hedeflere ulagmalari
acisindan kendilerine giivenmelerini ve motive olmalarin1 saglayacaktir. Ayni
zamanda, calisanlar bu sayede yolunda gitmeyen islerinin farkina wvarip,
diizeltme yoluna gidebileceklerdir (Dogan, 2006a, 59). Boylece is gorenler
belirlenen hedefleri aksaklik olmadan yerine getirmeyi Ogrenecek ve
gliclendirilmis personeller haline geleceklerdir. Sonugta, kendi kaderlerini

kontrol edebileceklerinin farkina varacaklardir.

Goriilmektedir ki, geri bildirimler, orgiit i¢inde ki agik iletisim ortaminda,
personel giiclendirme agisindan biiyliik 6neme sahiptir. Yukar1 da agiklanan tiim
personel giiglendirme unsurlart birbirine bagl ¢alismaktadir ve bu unsurlardan

birinin dahi eksikligi diger unsurlar1 etkileyebilmektedir.
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3.4 Personel Giiclendirmeye ihtiyac Duyulmasina Neden Olan Yonetim
Teknikleri

3.4.1 Kicgulme (Downsizing)

Degisen rekabet kosullar1 ve teknoloji i¢inde isletmeler yasamlarini
sirdiirebilmek adina bir takim yoOnetsel yontemler ve stratejiler gelistirme

yoluna gitmislerdir.

Giiniimiizde yeni yonetim alaninda kii¢iilme (downsizing) kavrami en c¢ok
kullanilan kavramlardan birisidir ve Orgiitsel anlamda kii¢lilmeyi ifade
etmektedir (Caliskan, 2006: 41). Orgiitte istihdam ve kademe sayilarinda
meydana gelen azalislar kiigiilme olarak kabul edilmektedir. Kii¢lilmeyi, orgiit
verimliligini ve etkinligini arttirmak, rekabet giicii elde edebilmek ig¢in
tasarlanan ve yoOnetim tarafindan gergeklestirilen faaliyetler olarak

tanimlayabiliriz (Karaca, 2018, 45).

Orgiit igin biiyiime kavrami saglik gdstergesi iken, kiiciilme kavrami ise hasta
bir orgiitii iyilestirmek i¢in alinan 6nlemler olarak kabul edilebilir. Fakat son
yillarda kiiclilme (downsizing) oOrgiitlerin rekabet giiclinii arttirmak ig¢in
basvurduklar: bir yontem haline gelmistir ve daha iyi olarak kabul edilmektedir.
Kiiciilmeye giden bir orgiit, isletme yonetiminin biling¢li bir sekilde uyguladigi
stratejiler ve aldigr kararlar ile is goren sayisini, is silire¢lerini ve maliyetleri
azaltmasidir (Caliskan, 2006: 41). O halde, kii¢iilme uygulamalarinin amaglari
olarak, giliclendirmeyi hizlandirmak, karar siire¢lerinin hizlandirmak, yeni
fikirlerin daha hizli uygulanabilmesini saglamak, verimlilikte artis saglamak,
maliyetleri diisiirmek, rekabette daha aktif rol oynamak, saglikli bir iletisim

ortami1 olusturmak, sonu¢ odakli ¢alismak gibi secenekler sayilabilir.

Kii¢lilmenin amaglarim1 gerceklestirebilmek igin, orgiitler planli sekilde yapilan
tim islerin, o isleri yapan is gdren sayisini ve orgiitte ki mevki ve hiyerarsik
kademeleri azaltmasi gerekmektedir (Gilirbliz, 2012, 61). Dolayisiyla, eger
calisan sayis1 azaltilacak ise, personel performansina gore azaltilma yapilmasi

gerekmektedir.

Kicllme metodunun uygulanmasinda fayda saglayan amaglarinin yani sira olast
birtakim problemler de mevcuttur. Bunlardan en 6nemlisi, i gdrenler iizerinde

yaratmig oldugu stres, gelecek endisesi ve verimde disiikliiktiir. Calisanlarin
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isletmeye olan baglhliklarin1  azaltmasi, motivasyon  diisiirmesi ve
yabancilastirmayr artirmasi gibi ihtimaller sebebiyle kiiciilme uygulamalari
olduk¢a dikkatli bir sekilde yapilmasini gerektirmektedir (Kogel, 2003b: 430).
Bu anlamda, kiiciilme wuygulanirken dikkat edilmezse orgiit birtakim

problemlerle karsilasmaktadir.

Kii¢iilme uygulamalar1 yapan isletmeler, isten ¢ikarilan ¢alisanlara destek
hizmetlerinde (tazminat hizmetleri, sosyal yardimlar, yeni kariyere geg¢is
hizmeti vb.) bulunmalidir. Bu sayede, isten ¢ikarilan personeller durumu daha
kolay kabullenebileceklerdir. Ayni zamanda bu uygulama neticesinde Orgiit
artik dikey degil, yatay bir yapilanmaya ge¢mis bulunmaktadir (Giirbiiz, 2012:
62). Bu baglamda, kisiler arasi iliskiler gelisebilecek, isletmeler daha hizli

karar alabilecek ve miisteri isteklerine daha ¢abuk yanit verebilecektir

Gorlilmektedir ki, kii¢ciilme uygulamalar1 eskiden sadece durumu koétiiye giden
orgiitleri 1iyilestirmek i¢in alinan Onemler olarak kullanilirken, giinlimiizde
kiiresellesme etkisiyle rekabette avantaj saglamak ve daha iyi Uretim ve hizmet
saglamak i¢in de uygulamaya gecirilen bir yontem olmustur. Fakat 6rgiit i¢in
bir¢ok yarar saglamasinin yaninda dikkatli sekilde uygulanmazsa yaratabilecegi

sorunlar da bulunmaktadir.

3.4.2 Ogrenen organizasyonlar

Giintimiizde artan rekabet ortaminda, sadece yoneticilerin degil, is gérenlerinde
O0greniyor olup ve o6grendiklerini uygulayabiliyor olusu dnem arz etmektedir.

Ogrenen organizasyon olmada en biiyiik géren ydneticinindir.

Ogrenen organizasyonlar ayn1 zamanda degisen organizasyonlar anlamina da
gelmektedir. Clinkli 6grenen organizasyonlar ¢evreye uyum saglamakta, cevre
kosullarin1 yansitan bilgi iiretimine baslamakta ve elde ettigi yeni bilgilere
uygun degisime girmektedir. Bu baglamda, elde edilmek istenen amag;
Ogrenilecek bilgiyi planlamak degildir, 6grenme siirecini planlamak ve

gelistirmektir(Caliskan, 2006, 38).

Yoneticilerin 6grenme adina gereken motivasyonu saglamasi, 6grenmeyi tesvik
etmesi, zengin 0grenme ortami yaratmasi, iletisime agik ortam olusturmasi,

personellerin problem ¢d6zme siirecinde aktif olmalarini saglamasi c¢alisanlarin
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bu siirecte daha istekli olmalarin1 saglayacaktir ve basar1 saglanacaktir (Karaca,

2018, 45).

Ogrenen organizasyon kavraminin ana unsurlari, 6grenmek, bilgi yaratmak,
personellerin motivasyonu, elde edilen sonuglar1 6rgiit bilgisi haline getirmek ve
elde edilen bilgiyi problem ¢dzme de kullanmak olarak siralanabilir. Ogrenen
organizasyon kavrami, isletmelerin insan kaynaklarin1 gelistirmelerini ve insan
kaynaklar1 sayesinde yasamlarin1 siirdiirmelerini  saglayan stratejileri
gelistirebileceklerini savunmaktadir (Kogel, 2003b: 434). Isletmeler siirekli
olarak gelismelerinin gerekligi oldugu konusunda biling sahibi olmalidirlar
cliinkii gelisim gergeklestirmezlerse basarisizlik elde edilecektir. Bu anlamda

o0grenmek basar1 saglamak isteyen organizasyonlar i¢in zorunludur.

Ogrenen organizasyonlar, bilgide yasanan artisla degisime gidilmesi, vizyonun
paylasilmasi, 6grenme siirecinin planlanmasi, liderlik tarzi, 6grenmeyi tesvik
eden ve yapiyr etkileme 6zelligi olan bir isletme kiiltlirliniin varlig1 iizerinde

yogunlagsmaktadir (Uzunbacak, 2013: 9-10).

Ogrenen organizasyonlarin o6zellikleri bes gruba ayrilmaktadir. Ogrenen

organizasyonlarin 6zellikleri su sekildedir (Girbuz, 2012: 59) ;

e Problemleri sistematik ¢6zme: Orgutin sistematik olarak veri toplama,
problemi analiz etme, istatistik yontemleri kullanarak veriyi dizeltme ve

yorumlama yapmasidir.

e Yeni yontemler deneme: Elde edilen yeni bilgileri deneme ve sonuglarini

tartismaktir.

e Tecriibelerinden ders ¢ikarma: Gegmiste yasanan her tecriibenin

degerlendirilmesi, sebeplerin bulunmasidir.

e Baskalarinin tecriibelerinden yararlanma: Bu karsilastirmak ile
alakalidir. Yani, bir isletmenin kendi basarisini yiikseltebilmek igin,
iistiin daha basarili olan diger isletmeleri incelemesi, kendiyle usullerini

kiyaslamasi ve tespit ettigi sonucglart uygulamasidir

e Bilginin, Orgiitiin timiine hizli aktarimi: Elde edilen ve gelisimi

tamamlanan bilgilerin tiimiinii paylagma ve iiretilen hizmete aktarmaktir.
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Ozetle, 6grenen organizasyonlar bilgi temelli oldugundan dolay1, giiclii kiiltiirel
Ozelliklere sahip olmaktadirlar.  Ayn1 zamanda Ogrenen organizasyonlar
degisime de ugramakta ve bdylece rekabette avantaj saglamaktadirlar. Bu
baglamda basarili oOrgiitler, O6grenmeyi siirekli bicimde devam ettirebilen
orgiitlerdir. Personel giiclendirme de basarili olmak isteyen orgiitler, 6grenen
yapiya sahip olmalidirlar. Yukar1 da bahsettigimiz gibi, giliniimiizde olusan
rekabet ortaminda ki artis sebebiyle artik bilen kisinin sadece ydnetici olmasi
yetmemektedir ve personellerin de devamli 6grenmesi ve 6grendiklerini hayata
gecirebiliyor olmasi 6nemlidir. Bu da ancak giiclendirilmis personelle mimkin
hale gelecektir. Bu anlamda, personel giiglendirme rekabette basar1 saglamak,
Orgiitii daha basarili hale getirmek i¢in uygulanan bir yonetim bi¢imi olmasi

itibariyle, 68renen organizasyon yapisi olusturmak oldukg¢a 6nemli bir etkendir.

3.4.3 Yalin yonetim

Yalin organizasyon birden fazla isi yapabilecek beceride is gdorenler olmasini
gerektiren bir anlayistir ve bu yapinin en 6nemli giicii de bu kalifiyeli insan

gucudar.

1990 yilinda ilk olarak, J.P. Womack, D.T. Jones ve D. Roos tarafindan
kullanilan yalin organizasyon kavrami Orgiitsel ve yonetsel alanda, Japonlarin

otomotiv sektoriinde yarattiklar1 “Devrim” olarak nitelendirilmistir (Duren,

2000: 83).

Yalin yonetim kavraminin temelinde, miisterilerin isteklerine ve beklentilerine
daha hizli cevap verebilmek adina, organizasyon yapisini basitlestirme, gereksiz
mevkii ve faaliyetlerin elenmesi ve personel giliclendirme de oldugu gibi is
goren ile karar verenin olabildigince birbirine yakinlastirilmasi 6n plandadir

(Giirbiiz, 2012: 57).

Devrim olarak adlandirilan yalin organizasyon kavrami, yonetimde var olan tiim
fazlaliklardan siyrilmak, gereksiz siirecleri kaldirip, geri kalan asamalarin
devamli bir is akis diizenine konmasi ve bu diizen ile alakali is giicliniin yeniden
organize edilerek devamli gelisme i¢in ¢abalanmasiyla organizasyonun
gelisecegini savunmaktadir. Ayrica, bu kavram, isletmelerin sahip oldugu insan
giicli, yer, zaman ve biitliin iiretim faktorlerinin ve bunlarla ilgili yapilan

harcamalarin en fazla yarisiyla mal ve hizmet iiretimi yapilmasi olarak da ifade
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edilmistir (Uzunbacak, 2013: 10). Dolayisiyla yalin yonetim sayesinde daha

kisa zamanda daha nitelikli sonuglara ulasmak miimkiin olmaktadir.

Yalin yonetimin 6zelliklerini su sekilde gosterebiliriz:

- Israfi engelleme,
-Stoklar1 minimize
etme

-Uriin akisini
yukseltme
-Miisteri
isteklerine yanit
verebilme

-Olas1 hatalar
engelleme

-Is gorenleri
guiclendirme
-Devamli gelisim
anlayis1 yaratma

YALIN YONETIM
OZELLIiKLERi

Sekil 3.4: Yalin Yonetim Organizasyon Unsurlari
Kaynak: (Gilrbiz, 2012: 57)

Yukarida ki sekilde goriildiigii gibi, yalin yonetim sonucunda 6rgiit bir¢ok fayda
ve personel giiclendirmeye katki saglamaktadir. Yalin organizasyon 6zelliklerini
barindiran bir isletme, daha kisa zamanda, daha ufak maliyetle ve daha uzman

personeller ile kaliteli {irlin veya hizmet iiretimi yapacaktir.

Yalin organizasyonun 2 unsuru vardir. Bu unsurlarin ilki, iiriin ya da hizmetin
miisteriye fayda sunmamasi ve kullanicisinin fazla bedel 6demeyi kabul
etmeyecegi her sey olarak tanimlanan israf anlayisi, digeri ise israfi 6nlemeyi ve
gereksiz olan her seyi uzaklastirmayr ongoéren yalin anlayistir. Bu kavram
temelinde, miisterilerin isteklerine ve beklentilerine daha hizli cevap verebilmek
adina, organizasyon yapisini basitlestirme, gereksiz mevkii ve faaliyetlerin
elenmesi ve personel giiglendirme de oldugu gibi is goren ile karar verenin
olabildigince birbirine yakinlastirilmast 6n plandadir(Gurblz, 2012: 57).
Dolayisiyla, yalin organizasyonlarin asil amaci, israftan kagarak, yonetimde
lizumsuz ve zaman kaybettiren her seyi ekarte ederek miisterilerine daha hizli

doniis yapabilmektir.

Hiyerarsik yap1 olmayan ya da kademeleri az olan yalin orgiitlerde, yapilacak
isler is gorenler arasinda yeniden paylastirilmaktadir (Kogel, 2011d: 431). Bu

sayede, isi yapan, karar veren ve miisteri arasinda ki mesafe azaltilir ve miisteri
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beklentilerine karsilik vererek, problemlerin ¢ozililmesinde hizli davranarak,
sorumluluk ve yetki verilerek organizasyonlara giiclendirilmis personeller

kazandirmak mumkiin olabilecektir.

Ozetle, yalin érgiitler katilima énem verir, kademe azalimi yapmistir ve kendini
yoneten takimlar halinde organize olmustur. Aynmi zamanda, yalin
organizasyonlarda devamli gelisim ve degisime Onem verilmesine, bilgiye
ulasimi kolay saglayan yalin ve esnek organizasyon yapilarinin olusturulmasina,
personellerin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasina duyulan gereksinim artis
gostermektedir. Bu sebeple, sadece bir is yapan is gorenler yerine, gii¢clendirilip,
gerekirse Orgutte yapilmasi gereken islerden bircogunu yapabilecek yetenekte

olan, nitelikli insan giicii daha 6nemli olmus ve 6n plana ¢ikmistir.

3.4.4 Toplam kalite yonetimi

Toplam kalite yOnetimi, yoneticilerin Oncli olmasiyla, tiim is gorenlerin
katilimini ongdren, miisteri beklentilerini karsilamayi, gelismeyi, maliyetleri
azaltmayi, karliligi ve verimliligi arttirmayr amacglayan bir yonetim bi¢imidir.
Toplam kalite yonetimi acgisindan giiclendirme bu hedefler i¢in yapilacak olan

caligmalarin tam ortasinda bir kavram olarak nitelendirilmektedir.

Deming, toplam kalite yonetimi uygulamasinda basar1 elde edilmesini personel
giiclendirmeye baglamaktadir (Uzunbacak, 2013: 8). Baska bir ifadeyle,
Toplam kalite yonetimi, ortak bir hedefi paylasarak ekipce ¢aba gdstermeyi,
degisikliklere destek olmayr ve yaraticiligi odiillendirmeyi benimseyerek,
basarinin saglanmasinda tiim is gorenleri sorumlu géren bir yonetim metodudur

(Ersan, 2007: 7).

Toplam kalite yonetimi kavrami yogun kiiresel rekabet sonucunda ve ilk olarak
sanayi sektoriinde gelistirilmistir ve uygulanmistir. ilerleyen yillarda ise baska
sektorlerde bulunan isletmeler arasinda da yaygin olarak uygulanmaya

baslanmistir (Giirbliz, 2012: 53)

Toplam kalite yonetiminin temel unsurlarindan bazilar1 sunlardir (Caliskan,
2006: 34-35) :

e Ogrenmenin dgretilmesi

e Devamh gelisimi 6ngérmek,
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e Giiven ortami1 olusturmak,
e Toplam kalitenin temeline insan1 koymak

Goriildiugi gibi, toplam kalite yonetiminin yukarida bahsedilen temel unsurlari

sadece isletme iginde ki personellerin guglendirilmesiyle elde edilebilmektedir.

Personel glclendirme yontemi toplam kalite yonetiminin merkezinde yer
almaktadir (Karaca, 2018, 43).

Toplam kalite yonetimi anlayisinin, personellerin Orgiitii kendisinin gibi
benimsemesini, siirekli gelisimi, 6grenmeyi, giiven ortami olusturmay1 ve insan
odaklt olmayr ongdrmesi, personel giiclendirme ile benzerdir. Personelleri
gliclendirilen orgiitlerde, kullanilan yOntemler devamli olarak degistirilir ve
kalite problemlerine odaklanilir. Bu anlamda, islerin en iyi sekilde yapilmasi
igin, isi anlama ve tistlerin verdigi kararlar1 degistirme firsati tanimak, egitim
almalarin1 saglamak hem personel giiglendirme hem de toplam kalite yonetimi
caligmalarina katki saglamaktadir (Uzunbacak, 2013: 8-9). Gorulmektedir ki,
bu anlayisin basariya ulasmasi igin, isletme kiltiiri ¢alismalar1 desteklemeli,
personellerin yonlendirici sekilde i¢ ve dis cevreyi dikkate almasi ve

giliclendirilmis olmasi 6nem arz etmektedir.

Toplam kalite yonetiminin sagladig: yararlari su sekilde siralayabiliriz (Giirbiiz,
2012: 55):

e Orgiitlerin rekabet giiclerini artirir
e Orgiitlerde motivasyon ve egitimin énemini artirir

e Miisterilerin tatminini saglar, satiglari arttirir, satiglarda pazar payini

arttirarak yeni pazarlar olusturulmasina imkan verir
e Orgiitlerde ki etkinlik ve verimlilik calismalarinin énemini arttirir.

Goriildigii tizere, toplam kalite yonetimi siirekli gelisme ve yenilik diislincesine
dayanmakta, miisteri odakliligin1 esas almakta, ekip ¢alismasi1 ve personellerin

katilimini tegvik ederek motive olmalarini saglamaktadir.

Giiclendirilmis personeller, toplam kalite yonetiminin elde ettigi basariy1 kalite
sorunlarina ¢ekmekte ve islerini yaparken kullandiklar1 yontemleri devamli

gelistirip, caligmalarin1  desteklemektedirler. Bu baglamda, personel
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giiclendirme uygulamalari, personellere yoneticilerin aldigi kararlar1 degistirme
yetkisi vermekte, islerini dogru yapmalar1 ve yaptiklari isi anlamalar1 agisindan
gereken egitimleri almalarin1 desteklemektedir (Caliskan, 2006: 35). Goriiliiyor
ki, toplam kalite yonetiminde basar1 saglayabilmek icin gii¢lendirilmis

personellere ihtiyag vardir.

3.5 Personel Giglendirmenin Yararlari ve Sakincalari

Isletmeler de uygulanan personel gii¢clendirme uygulamalarinin yararlar1 oldugu
gibi, zararlar1 oldugu yoniinde de birtakim elestiriler bulunmaktadir. Bu

bélumde, personel giiglendirmenin yararlari ve zararlari tizerinde durulacaktir.

3.5.1 Personel giiclendirmenin yararlari

Literatiir incelendiginde goriilmektedir ki, personel gliclendirme uygulamalarini
etkin bir sekilde kullanmay1 basaran orgiitler birgok fayda saglamislardir. Is
gorenlerin isletmenin amag¢ ve hedeflerini benimsemesi ve Orgiit amaglarina
ulagsmak i¢in ¢aba sarf etmesi, Orgiitii isiyle alakali yetkiye sahip olmasini ve

orgit kaynaklarini rahatlikla kullanmasini saglamaktadir.

Personel gii¢lendirme sonrasinda, giiglendirilen ve daha fazla yetkiye sahip olan
personel, hizmetlerini daha hizli sunacak, iistiine danigmasina gerek kalmadan
karar alabilecek, yeteneklerine yenilerini ekleyebilecek ve yaraticiliginmi
gelistirebilecektir. Is gdren orgiitiin kendisine deger yiikledigini fark ettiginde
ve hissettiginde personel giiclendirme siirecine de daha pozitif
yaklasabilecektir(Sahin, 2007: 19). Bu anlamda, personel glclendirme
uygulamalarinin en miihim faydasi, personelin isletmeye olan giiveninin

saglanmasidir.

Personel giclendirme uygulamalari neticesinde is gorenler ve miisterilerin
isletmelere actiklar1 dava sayilarinda da onemli miktarda azalmanin yasandigi

goriilmiistiir (Cankaya, 2018: 22).

Personel giiclendirme, bir 6rgiitii yonetme ve yasaminin devam siirdiiriilmesinde
ki en etkili ve verimli yontemdir (Dogan, 2006a: 153). Gi¢lendirilmis
personeller sonucunda is gorenler isletme ve miisteriler agisindan Onemli

faydalar saglayacaktir(Giirbiiz,2012: 63). Bu sayede, gii¢clendirilen personelin
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yaratti§1 memnuniyet sayesinde dilden dile dolasan memnuniyet sdylemleriyle,

Orgiit maliyetsiz reklam elde etmis olacaktir.

Literatiirde personel gii¢lendirmenin basarili uygulandigr takdirde sagladigi

faydalar 6zetle su sekildedir (Bal, 2019; 32) ;

Personel giiclendirme ile yavas ilerleyen biirokratik yapilar demokratik
hale gelecek, yabancilasmanin Oniline gegilecek ve personellerin

ihtiyaclariyla 6rgiitiin amaglarinda biitiinlesme saglanabilecektir.

Gii¢lendirme uygulamalar1 isletmenin hedeflerine baglilig1 arttiracak, is
gorenlerin kendi gelisimleri agisindan daha fazla sorumluluk almalarini,
onlarin yetenek ve becerilerinin gelismesini, personellerin isletme yarari
i¢in ¢alismasini, daha memnun miisteriler elde etmeyi ve maksimum kar

elde etmeye sebep olacaktir.

Personel giiclendirme uygulamalariyla isletmelerde saglanan verimde ki
artis, maliyetlerde ki azalis ve karar verme siiresinin kisalmasiyla hizla
degisen dis cevre kosullarina uyum saglayabilmek daha kolay hale

gelecektir.

Personel giiglendirme uygulamalar1 personellerin memnuniyetsizligini
yok etmeye, is kalitesini arttirmaya ve devamsizlik maliyetlerini

azaltmaya sebep olacaktir.

Gii¢lendirme uygulamalariyla personeller giliclendirilip, alt kademelerde
ki karar verme giicli arttirilacaktir. Ayn1 zamanda kontrollerde azalma
meydana gelecek ve ydneticilerin yol gosterici seklinde c¢alismalart

mumkiin olacaktir.

Personel giiglendirme sonucunda is siiregleri gelistirildigi i¢in yonetim
kazangli ¢ikar ve en onemlisi de is gorenler kendi fikirlerini uygulama

firsat1 buldugu i¢in kendilerini asil kazanan olarak goriirler.

Stark (2005) personel giiclendirme konusunda 6 faydadan bahsetmektedir. Bu
faydalar sunlardir (Hacini & Dahou, 2018: 55) :

Is gorenler degerli hissetmektedirler

Is gorenler daha yerinde kararlar verebilmektedirler.
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e Is gorenler karar vermekle alakali daha fazla sorumluluk

hissetmektedirler.
e s gorenler gelecekteki problem ¢dzme siireclerine katilabilmektedirler.
e Orgiitte ki moral ve motivasyon artmaktadir.
e Yoneticiler diger alanlara katkida bulunabilmektedirler.

Orgiitler de yapisal ve zihinsel bir degisim sireci olan giiclendirme siirecinden
sonra, astlarin kendilerini gelistirmeleri ve personel verimliligi saglanacaktir.
Ayni zamanda, isletmeler karar verme faaliyetlerini daha hizli sekilde
gerceklestirebilecektir  (Cankaya, 2018: 21). Boylelikle, giliclendirme

uygulamalar1 isletmelerdeki verimliligin artmasina katki saglamaktadir.

Is gorenler, organizasyonun kendi bireysel gereksinimleriyle ilgilendiklerine
inandiklar1 zaman, miisterilere daha iyi bir yapiyla yaklasabileceklerdir. Bu
anlamda, Ozellikle misterilerle ilk iletisimi kuran c¢alisanlar, personel
gliclendirme ile misterilerin beklentilerini karsilarken, kendi fikirlerini de

uygulama konusunda daha istekli ve hazir olmaktadirlar (Kara, 2016: 39).

Ozetle ifade etmek gerekirse, personel giiclendirmenin, hem orgiutler hem de
personeller i¢in ¢ok faydali ve dnemli bir uygulama oldugunu sdyleyebiliriz.
Personel giiclendirme ayni zamanda dis c¢evreyi de etkisi altina alan c¢ok
kapsamli bir yaklasimdir. Personel giiclendirme sayesinde daha fazla yetkiye
sahip olup, Orgiitiinii benimseyen c¢alisanin orgiite baglilig1 artacak, degisime ve
gelismeye acgik hale gelecek, yaraticiligir artacak ve tim bu gibi etmenlerin
sonucunda isini daha verimli yapacak, isini daha verimli yaptigi i¢in de
motivasyonu artacagindan oOrgiitiine her defasinda daha fazla katki saglamis
olacaktir. Boylelikle orgiit hedeflerine ulasmada ve rekabette avantaj saglamis

olacaktir.

3.5.2 Personel giiclendirmenin sakincalari

Personel giiclendirmenin sahip oldugu bir¢ok faydalar olmasina ragmen, orgiit
i¢in birtakim maliyetleri de ortaya ¢ikarabilir. Giiglendirme uygulamalar1 dogru

bir sekilde yapilmaz ise basarisizliklar ve zararlar ortaya ¢ikabilmektedir.
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Personel gl¢lendirme her isletmenin uygulayabilecegi bir uygulama degildir ve
uygulamada ki ama¢ tam anlamiyla kavranmaz ise sistem islememektedir

(Dogan, 2006a: 165).

Giiclendirme uygulamalar1 esnasinda yoOneticilerin uygulamalara destek
vermemesi, personelin giclendirmeyi tam anlamiyla anlamamasi, orgiitiin
kaynaklarin1 ¢alisanlarin kullanimina sunmamasi gibi problemler sebebiyle
giiclendirme basarili olarak gergeklestirilemeyebilir (Kocel, 2005c: 424-425).
Bu anlamda, gii¢glendirme uygulamalarina baslamadan oncesinde siire¢ dikkatli

bir sekilde incelenmelidir

Personel giiclendirme uygulamalarinin verecegi zararlara deginmeden once, bu
zararlara sebep olacak uygulamada yapilan hatalara deginmek faydali olacaktir.
Personel giiglendirme uygulamalar1 esasinda yapilmasi muhtemel hatalar1 su

sekilde siralayabiliriz (Sahin, 2007: 33):

e Orgitin kontrol ve gucuni kaybetme korkusuyla giiclendirilen personele

yeterli destegi saglamamasi,

e Yonetimin personel giiclendirme uygulamalarinin 6neminin anlamamasi

ve kendisi i¢in tehdit olarak algilamasi,

e Karar verme siireciyle alakali konularda personelle yapilmasi gereken

bilgi paylasimini konusunda yoneticilerin isteksizligi,

e Personel giiclendirme uygulamalarinin geg¢miste yeterince bilinmiyor

olmasi1 ile uygulamada yasanan giigliikler,
e Insanlardan daha ¢ok politika ve kurallara 6nem verilmesi,

e Enformasyon sistemi tasarlanmamasi nedeniyle Orgiitte personelin

ihtiya¢ duydugu bilgileri elde edememesi,

e C(Calisanlara sorumluluk alma, karar verme ve gorevlerini yerine

getirmeleri konularinda glivenilmemesi,
e Personele gerekligi egitim ortaminin saglanmamasi,

e (Qiiglendirilen personellerin performanslariyla ilgili geri bildirim

yapilamamasi,

o Orgiitte ddiillendirme sisteminin zay1f olmasi
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Gii¢lendirme uygulamalar esnasinda aceleci davranmak ve sinirlar

tanimlayamamak

Personellerin fikirlerini ifade etmekten cekinmemesi gereken glven
ortaminin yaratilmamasi1 ve onlarin cezalandirilacagini diisiinmelerine

engel olamamak,

Calisanlarin  sorumluluk seklinin degismesini kabullenememek ve

ihtiyaglarina 6nem vermemek

Gorulmektedir ki, personel giiglendirme uygulamalarinda yapilan hatalar

gliclendirme uygulamalar1 orgiitlere bazi zararlar vermektedir.

Bu baglamda, personel gii¢clendirme uygulamalarinin Orgiitler agisindan

dogabilecek olas1 zararlarin1 ve maliyetlerini su sekilde agiklayabiliriz (Dogan,

2006a: 166-172) :

Zaman alicidir: Personel giiclendirme uygulamalar1 yillar alan bir siireci
kapsamaktadir ve olduk¢a kapsamlidir. Uygulamalarin sonuglarini
gormek de zaman gerektirmektedir. Uygulamalarin yapilacak oldugu
personeller de bu konuda c¢ok iyi bir sekilde egitim siirecinden
gecmelilerdir. Ornegin, giiclendirilen iki farkli calisan ayni anda aymi
problem iizerine yogunlasabilir ve burada kontrol is gérende oldugu i¢in,
yonetim durumun farkinda olmayabilir. Bunun sonucunda, birbirinden
habersiz ayn1 isi yapmaya ¢alisip, ayn1 bilgileri edinmeye ¢alisirlar iken
bilgi edinilmesinde olusacak maliyetler iki kat1 olacak ve zaman kayb1 da

olusacaktir.

Yoneticiler siki kontrolii elden birakmalidir: Personel guglendirme
uygulamalarinda yoneticinin aldigi rol kontrol degil, artik kolaylastirici
ve yoOnlendirici olmaktir. Bunun sonucunda, hiyerarsik kontrol
zayiflamaktadir fakat bu durum yoneticilerin calisanlarin her fikrini
kabul etmesi demek de degildir. Bu sebeple bazi yoneticiler
uygulamalara sicak bakmamaktadir. Personel glclendirme de
yoOneticilerin siki1 kontrolii elden birakmalar1i ve bunu benimsemeleri zor
olmaktadir ve bu yilizden de onlar destekleyici yonetim tarziyla alakal

egitilmelidirler.
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Personel se¢cimi ve egitimi maliyetleri: Uygulamalarin en belirgin
maliyetidir sayilabilmektedir. Yoneticiler, yaratici ve etkili problem
¢0zme kabiliyeti olan c¢alisanlar1 sezgileri ile secemeyecek olduklarindan
dolay1i, bununla alakali sistematik yontemlerle bir se¢im yapilmasi
gerekmektedir. Personel guclendirme uygulamasi yapacak olan
isletmelerde bireyler yaraticiliklarin1  ve fikirlerini gergeklestirme
Ozglirliigline sahip olacaklarindan dolayi, onlar1 hem se¢mek hem de
egitmek oldukca maliyetli bir siiregtir. Bu anlamda ydneticilerin de,
guzel fikirleri ve becerileri 6dillendirmeleri ve uygulama sirasinda ki
glicliikleri atlatabilmeleri i¢in egitilmeleri gerekmektedir. Yani, hem
calisanlarin hem de yOneticilerin egitimi ve sec¢ilmesi gerektiginden

Orgiit i¢in maliyet olusturmaktadir.

Miisterilerin  ilk defada memnuniyetini saglamanin gerektirdigi
maliyetler: Miisteriler sadece istekleri ilk defasinda yerine getirildiginde
bir isletmeye giiven duymaktadirlar. Personel giliclendirmenin de asil
amaclarindan biri budur. Bu baglamda, is gorenler ancak Orgiitsel
performans ile alakali bilgilere ulasabilirlerse, Orgiitsel performansa
katkida bulunduklariyla orantili ddiillendirilirlerse, 6rgiit performansini
etkileyebilecek kararlar1 verme o6zgilrliigiine sahip olurlarsa ve orgiitsel
performansa katki saglayabilecek bilgiyi elde edebilirlerse giliclendirilmis
sayilabilecek ve miisterilerin ilk defa da memnun olmasini

saglayabileceklerdir.

Personel giliclendirmenin program seklinde uygulanmasi1 gerekliligi:
Gii¢lendirme uygulamalarin1 bir program olarak uygulamak isteyen
orgiitlerde, ilk olarak is gorenler konu hakkinda bilgilendirilmeli ve
ihtiya¢ olduguna dair edilmeleri gerekmektedir. Bir orgiitiin personel
gliclendirme uygulamalarina gegilmesi, yoneticilerin kontroliinde
azalmayi, calisanlarin risk ve sorumluluk almasini, miisteriler i¢in daha
hizli ve iyi hizmeti gerektirir. En Onemlisi ise, uygulamalarin orgiit
kiiltirtyle uyumlastirilmasi sarttir. Personel gliclendirme
uygulamalarinin orgiit kiiltiirliyle uyumlastirilmasi demek ise, isletme ve
yoneticiler i¢in uzun bir zaman maliyeti ve biiyilk degisimi ifade

etmektedir.
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e Personellere istemedikleri sorumluluklar yiklemek: Is gdrenler personel
gliclendirme uygulamalariyla kendilerine istemedikleri sorumluluklarin
yliklendigine inanmaktadirlar. YOnetimin onlar1 karar verme siirecine
dahil etmesini ve guclendirmesini given verici bulmamaktadirlar.
Calisanlar giiclendirme uygulamalarini, yoneticilerin risk altina
girmekten ka¢malar1 olarak algilamaktadirlar. Fakat bdyle durumlar,
genellikle sik sik hile yasanan isletmelerde yasanmaktadir. Ydnetimin
daha oOnce is gorenlerin isteklerini karsilama da gayret gostermemis
olmasi ve onlarin beklentileriyle yeterince ilgilenilmemis olmasi
durumunda da bu durum meydana gelmektedir. Dolayisiyla, personel
gliclendirme uygulamalar1 ortak caba gerektirmektedir. Yonetici ve is

gorenler bu surecin degerini iyi kavramazsa basarisiz sonug alinacaktir.

e Maliyetli bir ¢aba olmasi: Personel gii¢lendirme anlayisinda oOrgiit ile
ilgili bilgilere ulagmanin 6nemi biiyliktiir. Yoneticiler ve personeller,
merkezi bilgilere ulagsma avantajinin bilincinde olmazlar ise,
uygulamalar onlara maliyetli gelebilmektedir. Calisanlarin  diger
boliimlerin de deneyim ve bilgilerine ulagsmasi1 hata yapilmasina engel
olacaktir. Bu baglamda, Orgiit i¢i iletisimi kolaylastiran bir merkezi
yonetim bilgi sistemi kurulmasi biliyiik onem tasimaktadir. Boylece,
transfer maliyetleri azalacaktir. Aksi takdirde bu maliyetlerin yiiksek

olmasi1 personel giiclendirme karsisinda engel olarak ¢ikabilecektir.

e Islerin planlanmasi: Genelde, is gorenlerden beklenen isler, is tanimlar
ile birlikte ortaya koyulup, yetki ve sorumluluklar da ona gore
belirlenmektedir. Orgiitsel planlamaya geleneksel yaklasim, is gdrenlerin

faaliyet alanlarini bliylitmesinde engel teskil etmektedir.

Kisacasi, is gorenlerin, personellerin ve yOneticilerin saglayacaklar1 kazanclar,
personel giiclendirmenin yukarida belirtilen maliyetlerini ve ilk bakista negatif
goriinen yoOnlerini gegecektir. Bununla beraber, yiiksek katilim saglanan bir

personel giiclendirme uygulamasi1 masrafli ve zor bir siire¢ olabilmektedir.

Personel guclendirme hakkinda yapilan negatif elestirilerden bazilar1 su
sekildedir: (Sahin, 2007; 33-34):
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Personel giiglendirme uygulamalari orta kademeleri yok etmeye

yoneliktir.

Personel giiglendirme gii¢lii liderlikle uyumlu bir yOnetim anlayisi

olmamasi sebebiyle orgiit kontroll igin gereksiz bir sistemdir.

Personel giiclendirme vaat ettigi personel Ozerkliginde basarisiz

kalmakta, ayrica ¢aliganin is ylikiinii de ¢ogaltmaktadir.

Personel giiclendirme yalnizca orta ve kiiciik 0Olgekli Orgiitlerde

uygulanabilmektedir.

Personel guclendirme uygun organizasyon Kkiiltliri olmadan basarisiz

¢abalardan ibaret kalacaktir.

Personel giliclendirme uygulamasinda orgiit i¢inde ki tiim c¢alisanlar
devamli olarak birbirlerini izlediklerinden dolayr ¢alisanlar Orgiitte
bircok patron var gibi hissetmektedirler ve bdylece daha fazla
sorumluluk almak istemediklerinden, bir isi belli zaman sinir1 iginde

gerceklestirmenin iizerlerinde stres olusturdugunu savunmaktadirlar.

Ozetle siralanacak olursa, personel giiglendirmenin dogru uygulanmamasi

sonucu ortaya ¢ikan zarar ve maliyetler sunlardir (Cavus, 2006: 67-68):

Personel ve yoneticilerin gii¢ tanimlamasi konusunda ¢eliskiye diismesi
Maliyetli ve zaman alic1 olmasi,

Kalifiyeli ve yiksek personel maliyeti,

Yoneticilerin kontrolii yumusatmasi ve siki kontrolden vazgegmesi,
Personel egitiminde ve se¢ciminde yapilan harcamalar,

Is gorenlere istemedikleri sorumluluklarin yiiklendigi inanci,

Adil davranmama,

Giiclendirilen personellerin kural ihlalleri yapmasi.

Goriilmektedir ki, personel giiclendirme uygulamalar1 eger gerektigi sekilde,

bilingli olarak uygulanmazsa basarisiz olmakta ve Orgiit i¢in oldugu gibi,

calisanlar ve yoneticiler i¢in de birtakim zararlara sebep olmaktadir. Bu

anlamda, en 6nemli zarar zaman ve egitim maliyetleri olarak 6ne ¢ikmaktadir.
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Uygulama uzun bir sureci kapsamasi nedeniyle karsilik almak zaman almaktadir
ve bu zaman diliminde de bircok egitim ve kaynaklara ulagma masraflari
olusmaktadir. Eger siire¢c verimli ve bilingli degerlendirilirse, elde edilen
kazanglar daha yiliksek olacaktir, fakat siire¢ yanlis isletilirse, tam tersi
maliyetleri ¢cok fazla olacaktir. Bu nedenle, personel giiclendirme yapacak orgiit
yoneticisinin de, guclendirilecek personellerin de bu uygulama ve sireclerle

ilgili 6ncesinde yeterince egitimli ve bilingli hale gelmesi gerekmektedir.
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4, PERSONEL GUCLENDIRME MODELLERI

4.1 Bireysel Modeller

4.1.1 Psikolojik guclendirme modeli

Psikolojik giiclendirme modelinde Orgiitsel giiglendirmenin is gorenler

tarafindan nasil algilandig: tizerinde durulmaktadir.

Spreitzer orgutsel gucledirme de yetenek, anlam, serbestlik ve etkiden meydana
gelen uyaricilarin, islemlerden sonra yonetsel yenilikgilik ve verimlilige
ulastigini ifade etmektedir ve rutin zamanin ve sosyal arzulanabilirligin de bu
sureci etkileyen parametreler oldugunu ifade etmistir. (Uzunbacak, 2013: 27-
28).

Spreitzer’in psikolojik guclendirme modelinde, yeterlilik, anlam, serbestlik(hir
irade) ve etkiden meydana gelen dort bilissel kavraminin bir arada, bireyin isle
uyumunu aktif sekilde saglandigin1 savunmaktadir (Karaca, 2018: 52). Burada
bahsedilen uyum isle kurdugu uyumu ifade etmektedir. Yani bireyin c¢alisma

sartlarim1 sekillendirme duygusu ifade edilmektedir.

Asagidaki sekilde Spreitzer tarafindan olusturulan psikolojik giiclendirme
modelindeki girdiler gosterilmektedir:

Kontrol Odak

Noktasi \
Oz -Sayg ii A |; clendi : Yonetimde Etkin Olma
Anlam
Qzglir Irade
- N Etki opis
Bilgiye Erigim S Yenilik
Yeterlilik

Odiiller

0

Zamanla Denge
Kurma

Sosyal istek

Sekil 4.1: Spreitzer’in Psikolojik Guclendirme Modeli

Kaynak: (Veranyurt, 2009: 25).
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Sekilde 4.1 ‘de gorildigi iizere, psikolojik giiglendirme slrecinde etki, 0zgir
irade(serbestlik), yeterlilik (yetenek) ve anlam olarak dort Dbileseni
bulunmaktadir ve bu bilesenler siire¢ i¢in Kkilittir. Bahsedilen bilesenler
psikolojik giiclendirme siirecinde c¢evresinden aldigi girdiler sayesinde siirece

bireysel ve orgiitsel katkilar saglamaktadir.

Spreitzer, giiclendirmenin kosullarini ve yetkilendirme ile alakali birtakim
faktorler {izerinde yogunlasma yapmis, yetki hissinin bazi durumlarda ki
etkilerini test etmis ve arastirdigi konularla ilgili gegerlilik ve giivenilirlik
testleri uygulamistir. Yapti§1 test ve analizler sonucunda, Thomas ve
Velthouse’un dort evrensel boyutunu ve gorev boyutlarini desteklemistir.
Spreitzer dort bileseni giiclendirme kavraminin pozitif yonii iistiinde dururken,
iliskisel bakis agis1 ise glclendirmenin sosyal- yapisal bilesenleri tarafindan
belirlenmektedir (Veranyurt, 2009: 24). Dolayisiyla Spreitzer tarafindan
olusturulan giiglendirme modelinin sosyal yapisal unsurlar1 ; organik yapi,
destek, stratejik bilgilere erisim ve orgiit kiiltiiriidiir. Davranigsal sonuglar ise ;
st yonetimi etkileme, yenilik yapma, yonetimsel ve kisisel etki olarak

tanimlanmaktadir

4.1.2 Thomas-Velthouse modeli

Gii¢lendirme kavraminin psikolojik temelli bir model oldugunu ifade etmis olan
baz1 arastirmacilar yaptiklar1 calismalarda diirtli, davraniglar ve sonuglar

tizerinde yogunlasmislardir.

Gorev degerlendirmesinin ve davranisin dongiisel bir siire¢ olmasi bu modelin

temelidir (Uzunbacak, 2013: 25).
Modelin biligsel boyutunu meydana getiren unsurlar asagidaki gibidir:

Etki : Eylemin gorev ile ilgili amaca ulagsmasinda “bir fark yaratma”
durumudur(Bolat, 2008: 80). Kavram, personelin orgutin stratejik ve orgutsel
sonuglarina etki edebilme diizeyidir. Etki boyutu, personelin Orgiitiin
ciktilarinda sahip oldugu kontrol ile ilgilidir Dolayisiyla etki ayni zamanda,
calisanin biitiin dlizeylerde karar verebilme ve islerin siireglerini ve sonuglarini
etkileyebilmesine olan inancini ifade eder (Tekin ve Akgemci, 2019: 1677). Bu
anlamda, etki is gorenin karar verme ve is sonuglarinda etkili olabilmesine olan

inancidir.
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Yeterlik : Bireylerin sahip oldugu gorev ve sorumluluklar1 kabiliyetli bir
bi¢cimde yerine getirebilme derecesidir. Kavram Bandura tarafindan 6z yeterlik
ya da kisisel ustalik olarak ifade edilmistir. Thomas ve Velthouse ise White’in
belirttigi “yeterlik” kavramini kullanmiglardir (Bolat, 2008: 80). Dolayisiyla,
birey ne kadar yeterlilik duygusu hissederse, o kadar isinde motive olacak ve

ylksek performans elde edilecektir.

Anlam : Bu kavram, kisinin gérev amaglarinin degeri ve kendi standartlari
arasinda bulunan iliskidir. Eger anlamlilik diisiik derecede ise, kisi onemli
olaylar karsisinda kayitsiz kalmakta, yiiksek derecede ise, baglilik, katilim ve
enerji yogunlagmaktadir (Bolat, 2008: 80). Kavram kisinin gorevlerinin
amaclarinin anlami ile kendisinin standartlari arasindaki iliskidir (Dénmez,
2012: 4). Dolayisiyla personelin isine yiikledigi anlam sayesinde Orgiite verimli

olabilmektedir.

Secim : Sec¢im, kisinin kendi eylemlerinin denetimiyle ilgili sorumlulugunu
ifade etmektedir. Aslinda birey kendini olaylarin kontrolii altinda hissettigi
zaman olumsuz duygular ve gerilim ortaya ¢ikmaktadir (Bolat, 2008: 80). Secim
kisinin iglerle ilgili baglatma, devam ettirme ve diizeltme gibi konularda karar
verebilme inisiyatifidir (Ceylan, C61 ve Giil, 2005, 37). Ozetle, secim algis
daha fazla yaraticilik, inisiyatif, zorluklar1 yenme giicli, daha fazla esneklik ve

0z diizenleme saglamaktadir.

Conger ve Kanungo’nun modelini temel alan Thamos ve Velthouse calismalari
u¢ boyutla ileri seviyelere tasimiglardir. Bu {i¢ boyutun agiklamasi asagida
verilmistir(Karaca, 2018: 50) :

e Modelde, personel giiclendirme kavramina giidiileme ¢esitlerinden biri

olan igsel is motivasyonu olarak kavramsal boyut kazandirilmistir.

e lgsel is motivasyonu olan giidillemeyi saglayan is degerlendirmeleri
serisi, daha biisbiitiin olarak ifade edilmek amacglanmistir. Bu seriye 0z
yeterlilik haricinde, etki, anlam ve secim olarak ii¢ farkli degisken daha

katilmistir.

e s gorenlerin ise adapte bu analizleri yapmalarin1 saglayan yorumlayici
asamalar birtakim farkliliklar ile modelde yer almistir. Conger ve

Kanungo modelinde ki bireylerin 6z yeterlilik konusunda Ki
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yargilamalarinda etki eden objektif parametreler goéz Onilinde
bulundurulmus, siirece kisisel degisiklilklerin de yansimasi igin subjektif

parametrelere de yer verilmistir.

Thomas ve Velthouse personel giliclendirme siirecini alt1 boliimden olusan bir
model ile agiklamaya caligmistir. Thomas ve Velthouse giiglendirme modeli

asagida gosterilmistir:

= Agiklamals
= . ar Detayiln
Degerlendirmele
rove Kiimilatirn
< O@renme
Erki
Yetkinlik
nlary
Ba@umsiz Olma
° | : L T
Miidahalele Cevresel Olaylar ‘ -
r B Kisisel Girev ve
Aamnalizleri
Erki
2 Yetkinlik
3 Amnl
Ba@ums: = Olma

Sekil 4.2: Thomas ve Velthouse - Kavramsal Gliglendirme Modeli
Kaynak : (Uzunbacak, 2013: 28).

Sekil 4.2°de goriildiigii iizere, Thomas ve Velthouse modeli li¢ unsurdan olusan
bir dongiiden olusmaktadir. DOngliyi olusturan unsurlar; c¢evresel olaylar,
calisanlarin davraniglarinin sonuglar1 (gérev analizleri) ve davranistir. Cevresel
olaylar, is gorenlerin davranislarinin sonuclar1 ve gelecekteki davranislariyla
ilgili sartlar hakkinda veri saglamaktadir. Saglanan veriler, se¢im, anlam,
yeterlilik ve etkiden meydana gelen bireysel gorev degerlendirmelerini
bicimlendirir ve bunlar da kisinin davranislarinda siireklilik saglamaktadir
(Veranyurt, 2009: 22-23). Bu davraniglar da daha sonradan g¢evresel olaylari
etkilemektedir. Bu model de bulunan genis ¢apli degerlendirme bireyin se¢im,
anlam, yeterlilik ve etki konusunda genellestirilmis inaniglarin1 ifade

etmektedir.
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4.1.3 Conger- Kanungo modeli

Conger ve Kanungo sadece giic paylasimi ve otorite verme olarak goriilen
katilimci yonetim tekniklerinin baz almasini elestirmisler ve giiglendirme
kavramin1 farkli bir ac¢idan ele almiglardir. Ayni zamanda ¢alisanlarin
guclendirmeyle ilgili hissettiklerini daima yanstimadiklarina inanmis ve eski

yetkilendirme yaklagimlarini elestirmislerdir.

Conger ve Kanungo algilama anlayisi kisithh ve yanilticidir ve bu nedenle
gliclendirmenin olmasi gerekenden daha dikkatli sorgulanmasi gerektigini ifade
etmislerdir. Conger ve Kanungo yaptiklar1 gii¢lendirme arastirmalarinda iki

yaklagim ele almiglardir. Bu yaklagimlar sunlardir(Hanger, 2008: 44-45):

e Giiclendirmeye iliskisel yaklasim : Bu kavram, otorite ve glcun
yayilarak calisanlarin karar vermede yer alma imkanina sahip olmalarini
ele almaktadir. Bu sayede, c¢alisanlara gorevlerini daha dikkatli yapma

kabiliyeti katmaktadir.

e Giiclendirmeye motivasyonel yaklasim: Bu kavram hir irade ve
yetkinligi temel alirken, hedef belirleme ve serbest ifadeye de giiven

duymaktadir.

Gorlilmektedir ki, Conger ve Kanungo tarafindan ele alinan iki yaklasim da
calisanlara daha fazla inisiyatif ve Ozglrlik taninarak onlar1 kendilerini

gelistirmelerine firsat vermeyi ifade etmektedir.

Conger ve Kanungo icin guglendirme ; bir orgiit iiyelerinin kendilerini zayif
hissetmelerine neden olan kosullarin tiimiiniin belirlenmesi ve bu kosullarin
orgit iiyelerinde yetkinlik hissi olusturacak bilgiler saglayarak kaldirilmasi ile,
orgiit tiyelerinde yetkinlik hissini ¢ogaltmanin bir yoludur (Veranyurt, 2009:
16). Bu tanimdan anlasilmaktadir ki ; bu kavram kisilerin belirli bir ig sahasinda

basar1 saglama becerilerine olan giivenlerini ifade etmektedir.

Giiclendirme acisindan, personellerin birtakim gii¢ kaynaklarin1 ulasimlar
pratiklestirilebilir. Bu baglamda, yetki devri, amacglara gore kalite ¢emberi,
yonetim, amaglarin personellerle beraber belirlenmesi gibi giiciin ¢alisanlar ile
paylasimi  yoniinde ki uygulamalara ornek gostermek  miimkiindiir.
Arastirmacilar, bu anlamda yalnizca giiciin calisanlar ile paylagiminin yetersiz

kalacagini ve bu sebeple giiclendirme kavramina giidiileyici agidan bakilmasi
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gerektigini savunmuglardir. Giidiileyici yani Motivasyonel yaklasimin temelini
ise, bireylerin 0z yeterlilikleri ile alakali sezgileri meydana getirmektedir
(Bolat, 2008: 72). Bu anlamda, g¢alisanlar kendilerini gii¢lii hissettikleri kadar

gliclendirilmis hale geleceklerdir.

Conger ve Kanungo giiclendirme siireci su sekildedir:

Asama 1 Asama 2 Asama 3 Asama 4 Asama 5
Psikolojik Yonetsel Dort Astlarin Davramssal
Giigsiizliige Strateji ve Kaynagin Glglendirme Etkileri
Yol Agan Tekniklerin Kullamilmasi Deneyimlerini Ydnetmek
Kosullar Kullanilmasi y]a Astlarda n Sonuglar

Oz Yeterlilik
Algist
Yaratma
-Orgiitsel -Katiliml -Eylemsel -Oz-yeterlilik ya -Gorev
Faktorler Yonetim Bagari da Performans Amaglarini
-Odiil Sistemi -Amag -Dolayh Beklentisi Gergeklestirm
-is Dogas1 Uygulama Yasantilar -Is gorenin eye Yonelik
-Model Olma -Sézel lkna Gulendirilmesi Davranislar
-Yeterlilige -Duygusal Baglatma veya
Bagl Odiil Uyarilma Surdurme
-1
7§.noinleqfirme
Psikolojik
Giigstizlige
Neden Olan
Kosullarin
Yok Edilmesi

Sekil 4.3: Conger ve Kanungo (1988 ) Glglendirme Sireci
Kaynak : (Bolat, 2008:75)

Sekil 4.3 *de goriildiigii gibi Conger ve Kanungo personel giiglendirme modeli

bes farkli asamadan olusmaktadir. Bu asamalari su sekilde agiklayabiliriz:

e Psikolojik gilicsiizliige yol acan kosullar: Sekilde goriildiigii tizere, birinci
asamada psikolojik olarak giigsiizliige sebebiyet veren dort unsura
deginilmistir ve siralanan bu durumlar Orgiitlerde gii¢siizlik sebebi

olarak tanimlanir.
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Ilk asamada belirtilen dért durum ana giigsiizliik nedenlerdir. Burada, bireylerin
sorumluluk duygusu ile is yapma potansiyelleri tizerinde etkili olan faktorler (
isletmede kullanilan kaynaklar, bilgilere ulasim, c¢alisan sorunlari, teknolojik
anlamda yasanan Onemli degisimler gibi), yonetim tarzi (baskici kontrol,
kontrolsiiz ve destekleyici yonetim), 6diil sistemleri (yeterince tesvik etmeyen
odiller, rasgele verilen odiller ve yenilik¢i odiiller), isin yapisit ( gercegi
yansitmayan hedefler, rollerin yeterince agik olmamasi, yonetimle iletisimin iyi
olmamasi, hedeflerde noksanlik gibi) olarak gdosterilebilir (Hanger, 2004: 45).
Tim bu faktorler isletmelerde giicsiizliige yol agan nedenler olarak ifade

edilmektedir.

Psikolojik gii¢siizliige yol agan bu unsurlarin tespiti bir kez bile yapilsa, onlari
ortadan kaldiracak stratejiler de gelistirilecektir. Bu anlamda, isletmelerde
onem arz eden personellerin isi birakmasi, mali problemler, yasanan Orgiitsel
degisimler, teknolojik problemler, 6nemli teknolojik gelismeler, isbirlikleri,
orgiit stratejilerinde degisimler, yeni yonetim gruplarinin olusturulmasi gibi
degisimler meydana gelebilir ve bu degisimler Orgiitte onemli degisikliklere
neden olmaktadir. Boylece, oOrgiitteki tutum ve davranislart bi¢imlendiren
normlarda da degisimler olur. Olusan degisimler sonucunda personellerin gorev
ve sorumluluklarinda da degisimler yasandigir disiiniilebilir ve c¢alisanlar
yetkilerinin baskalarina gegtigini diistinebilmektedirler. Sonug¢ olarak, is
gorenler kendilerini daha az yetkin hissedebilirler. Ayrica, yeni girisimler de is
gorenlerin ozyeterlilik konusunda kendilerini gligsiiz hissetmelerine sebeb
olmaktadir. Isletme yeni iiriinler gelistirip, yeni piyasalara girince, bu durum
isletme agisindan belirsizlik ortammna sebep olabilmektedir. Ozellikle,
isletmenin biliytimesi ile birlikte, yonetici ve is gorenlern orgiit i¢i rollerinde,
yetkilerinde, goérev ve sorumluluklarin da da degisimlere gidilecektir. Is
gorenler, Orgiitleri daha bigimsel bir hal almaya basladikc¢a rahatsizlik duymaya
baslayabilmektedirler (Bolat, 2008: 73). Goriilmektedir ki, psikoloji giigsiizliige
neden olan ve siirecin 1.asamasinda incelenmesi gereken dort unsur, orgiit ve
personel agisindan bir¢cok olumsuz sonu¢ dogurmakta ve sonucunda personelin
kendini yetkin hissetmemesine sebep olmaktadir. Dolayisiyla personel kendini
glicstiz hissedecek ve bu durum personel giliclendirme uygulamalarim

basarisizliga gotiirecektir.
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Psikolojik gugsiizliige yol acan kosullart incelerken, isletmede ¢alisanlara
giicsiizliik hissi veren etkenlere deginmek yerinde olacaktir. isgorenlerin orgiit
ikliminde kendilerini gugsiiz hissettikleri etmenleri 6rgitsel etmenler, yonetim
tarzindan kaynaklanan etmenler, o6dillendirme sisteminden kaynaklanan
etmenler ve 1is tasarimindan kaynaklanan etmenler basliklar1 altinda

gruplandirmak miimkiindiir.

Orgiitlerde ¢alisanlara giigsiizliik hissi veren etmenleri su sekilde siralayabiliriz

(Karaca, 2009: 49) :
e Orgitsel Etmenler:

e Onemli oérgiitsel degisimler

e Riskli Girigsimler

e Rekabetci baskilar

e Kisisel olmayan biirokratik iklim

e Zayif iletigim sistemi

e Orgiitsel kaynaklarin asir1 merkeziyet¢iligi
e Yonetim Tarzindan Kaynaklanan Etmenler:

e Yiksek denetim

e Hatalara odaklanma

e Faaliyet sonuglari igin sebep gosterilmemesi
e QOdillendirme Sisteminden Kaynaklanan Etmenler:

e (Qdiillerin keyfi dagitimi

e Odiillerin dzendirici olmamasi

e Yeterlilik temelli odiillerin olmayis1

e Yenilik temelli 6diillerin olmayis1
e Is Tasarimindan Kaynaklanan Etmenler:

e Ust diizey yoneticilerle sinirli iletisim

e Anlamh goérevlerin ve amaglarin olmayisi
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[lerleme firsatlarinda katlik

Kurallara yiiksek diizeyde bagl yap1
Yiiksek is rutinligi

Gerekli ve Yeterli kaynak bulunmamasi

Is performansi iizerinden dogrudan etkisi olan toplantilara, programlara

ve kararlara katilimda sinirlilik
Gorev ¢esitliliginin az olmasi
Yeterli yetkinin taninmayisi

Gergek dis1 olmayan hedefler
Teknik destegin ve egitimin olmayisi

Rol belirsizligi

Gorildigi gibi, Orgiitte bireylere giicsiizliik hissi veren bir¢cok faktOr

bulunmaktadir ve personel giiclendirme uygulamalarinda her birinin géz 6niinde

bulundurulmasi yerinde olacaktir.

Yonetsel stratejilerin ve tekniklerin kullanimi: Guglendirme silirecinin
ikinci asamasidir ve orgiit yonetiminin, is gorenlerin birinci asamada
belirtilen unsurlardan kaynaklanan giigsiizlik algisimi olumluya
cevirebilecek yoOnetsel stratejileri ve tekniklerin ele alindigr asamadir
(Karaca, 2018: 49). Bu baglamda, bu asamada yonetime katilma, amag
belirleme, model olma, kosula/yeterlige dayali odil sistemleri, is

zenginlestirme vb. gibi teknikler uygulanmaktadir.

Dort kaynagin kullanimi ile astlara 6z yeterlilik algisi saglama: Bu
asamada yalnizca gli¢siizliik olusturan faktorlerin elemine etmek degil,
ayni zamanda is gorenlerin harekete geg¢me kabiliyetleri, duygusal
uyarilar ve sozli iknalar yoluyla is gorenlere Ozyeterlilik duygusunu
kazandirmayr  gerektirmektedir. Burada Dbahsedilen 6zyeterlilik,
bireylerin yeteneklerinde ne kadar yetkin ve ne kadar iyi yapabildiklerine
iliskin kanaatlerdir ( Yildiz ve Kaya, 2017: 11). Boylece, 6z yeterliligi
yliksek diizeyde olan kisiler hedefleri ulasma konusunda da kararli bir

durus gostermektedirler. Onlar, yenilgilerden sonra 0z yeterlilik
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duygularin1 ¢cabucak yerine getirebilmektedirler. Tam tersi durumlar da
ise, 0z yeterlilik diizeyi az olan bireyler zor isleri kendileri ig¢in tehdit
olarak goriiler ve o isleri yapmaktan kacinirlar. Dolayisiyla 6zyeterlilik
algis1 saglanmayan personeller, karsilastiklar1 sorunlar1 atlatamaz ve

gorevlerini terk etme egilimi gosterebilirler.

e Oz yeterlilik kullanimu ile birlikte astlara 6z yeterlilik algis1 saglama: Oz
yeterlilik, kisilerin becerilerinde ne denli yetkin ve ne kadar iyi
yapabildiklerine iligkin kanaatlerdir. Bu agsamada, personeller kendilerini
gliclendirilmis hissetmektedir ve bodylece performanslarinda artis
yasanmaktadir. Performansi artan personel, orgiitiin de performansini

ylikseltmeye katki saglayacaktir (Yilmaz, 2019: 21).

e Astlarin gii¢lendirme deneyimlerinin sonuglari: Ucglincli evrenin bir
sonucu olarak, gii¢slizliige neden olan etmenler ortadan kaldirilir, is
gorenlerin 6z yeterlilik konusunda ki kendilerine olan inanglari

yikseltilir ( Bolat, 2008: 77).

e Davranigsal etkileri yOnetmek: Son asamada ise, is gorenlerin
Ozyeterlilik konusundaki pozitif algilari, gérev ve sorumluluklarinin
basarilt olmas1 konusunda ki olumlu algilari, gérevlerin basarili olmasi
durumunda davranisa doniistiiriilmeye ve bunun da aligkanlik haline

getirilmesine odaklanilmaktadir (Karaca, 2018: 50).

4.1.4 Biitiinlesik model

Bu modelde giiglendirme hem davranigsal hem de psikolojik olarak ele
alinmistir ve baglamsal, c¢evresel, bilissel ve davranigsal degiskenlerin

olusturdugu etkiler ele alinmistir.

Robbins, Crino ve Fredendall ¢alismalarinda personel giiclendirme siirecleriyle
alakali iizerinde Ozellikle durulan baglamsal, bilissel ve davranigsal
parametreleri bir araya getiren bir model gelistirmeye caba gdstermislerdir.
Robbins, Crino ve Fredendal personel giliclendirme siirecini biitiinlesik bir

model olarak ele almislardir (Karaca, 2018: 53).

Biitiinlesik personel giiclendirme siireci asagidaki sekilde gosterilmistir:
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Orgiitsel Baglam

l ’ Kisisel Farkhiliklar l

1 )

Tutu‘:l__:{e :lf.ll'df'-l Psikolojik Gii¢lendirme
Miidahale Anl Giiglendirme
Fairsat Serbestlik

Destek vetkinlik Davranisi

Baghhk Otonomi
Giliven Yetki

l f

Tutum ve Algilara Miidahale
Isin y

Sekil 4.4: Biitiinlesik Personel Gli¢lendirme Siireci
Kaynak: (Uzunbacak, 2013: 31)

Sekil 4.4 ’de goriildigii iizere, modele gore yerel ve oOrgiitsel is cevresi,
kisilerin algi ve tutumlar: iizerinde etkili olmaktadir. Firsat, destek, baglilik ve
gliven olarak incelenen bu etkenleri, bireyin algilamasi1 ve psikolojik
gliclendirme arasinda pozitif iliskilerin bulundugu belirtilmektedir. Bireysel
farkliliklarin tim faktorler iizerinde yarattigi etki belirtilmistir (Karaca, 2018,
53). Tim bu iligskiler sonucunda ise, giiclendirilen davranis olusmaktadir. Bu
modelde, Orgiitsel baglam ve yerel is ¢evresi ile giliclendirilen davranisg arasinda

bir iliski olusturulmustur.

4.2 Takim modelleri

4.2.1 Erstad modeli

Erstad personel giclendirmeyi, is gorenlerin gérevleriyle ilgili karar almalarina
olanak saglanmasi ya da is gorenlerin yaptiklar1 islerin sorumlulugunu

alabilecekleri ortamin saglanmasi olarak ifade etmektedir.

Erstad, personel gili¢lendirme siirecininde 1is gorenin Orgiitiin stratejik
amaclarinin elde edilmesi ve Orgiitte giivenin olusturulmasinda ki roliine ve
sorumluluklart {izerinde durulmasina, sorumluluk ve yetki devri paylasmayi
yoneticilerin aligkanlik edinmesi, is gorenin cesaretlendirilmesinin gerektigini
savunmaktadir ve ona gore personel giiglendirme siireci vizyon olusturulmasi

yoluyla baslamaktadir (Uzunbacak, 2013: 22).
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Erstad, calisanlarin ihtiyaci olan bilgi ve becerilerle donatilmasi amaciyla
egitim verilmesinin, karar verme ve risk alma kararlarinin gelistirilmesinin,
takim calismalarina onem verilmesinin, motivasyonun artirilmasinin, silirecin
gelismesi icin engellerin kaldirilmasinin, giiven duygusunun olusturulmasinin,
basarisizlik korkularinin asilmasinin, siirecin desteklenmesinin, uygulamalarin
sonuglarinin degerlendirilmesinin ve giiclendirme siirecinin degerlendirilip
tyilestirmenin devamliligi i¢in yeni yontemler gelistirilmesinin personel
gliclendirme siirecinin basarist agisindan Onemli unsurlar oldugunu ileri
surmektedir (Barutgugil, 2004: 400-401). Dolayisiyla Erstad tarafindan
gelistirilen bu model, personel giiclendirme siirecinin bagarili olmasinin
personele bir¢ok anlam ve sorumluluk yiiklenmesine bagli oldugunu

savunmaktadir.

Erstad tarafindan olusturulan giiclendirme modeli ve asamalar1 asagidaki sekilde

gosterilmektedir:

!

------------------------- Tletisim Degerlerini Olutur — ««fererererereiri

T

Sorumlulugu Takim Siirekli Egitim Siirekli Gelistir
Devret olustur Yap

—

Denetle ve Gozden Gegir

___——

Sekil 4.5: Erstad Modeli

Kaynak: (Uzunbacak, 2013: 23)
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Erstad’a gore, personel gulclendirme 6nce uzun vadeli hedefler (vizyon)
olusturmakla baslamaktadir. Ikinci adimda, isletmede olusturulan giivenin ve
degerlerin elde edilmesinin onemini vurgulamistir. Ugiincii  adimda,
sorumlulugun is gorenlere aktarilmasi, takim caligsmasinin 6nemi, egitimlerle is
goreni destekleyip cesaretlendirerek siirecin gelismesini saglamanin gerekliligi
vurgulanmigtir. Dordiincii  adimda ise, ilk ¢ adimi izlememin ve

degerlendirmenin gerekliligini vurgulamistir (Ozdemir, 2017: 47).

4.2.2 Kirkman-Rosen modeli

Kirkman ve Rosen modelinde, giliclendirilmis takimlarin, gii¢lendirilmeyen

takimlara oranla daha tiretken ve verimli olduklari ileri suiriilmektedir.

Kirkman ve Rosen modelinin ilk asamasinda personel gliclendirmeden 6nce ve
sonraki sirec itibariyle birbiriyle paralel dort glclendirme boyutundan
bahsedilmektedir. Ikinci asamada, Kirkman ve Rosen bu dort boyut iizerinde
yogunlagmis ve onlar1 kendi kendini yoneten takimlardan farklilastirmiglardir ve
sonrasinda takim giliclendirmenin 6ncesi ve sonrasini meydana getirmislerdir.
Kirkman ve Rosen ii¢lincli asamaya geldiklerinde, takim giiglendirmenin 6nce
ve sonrasi ile ilgili analiz yapmislardir. Son olarak, 6nce ve sonrasi arasindaki

iligkileri tespit etmeye yogunlagmislardir (Simsek ve Kingir, 2006: 102).

Kirkman ve Rosen gii¢lendirme modelinin agsamalar1 asagidaki sekildedir:
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insan kaynaklari
politikas1
Sosyal yap1

LA 2.Asama 3.Asama
wo §a‘ma. . Takim Giiglendirme Takim Etkinligi
Orgiit ve Is Ozellikleri
Takim Performans ¢iktist
liderlerinin Verimlilik
tutumu - Potansiyel Etff'n“‘f
Uriin ve hizmet - Anlamlilik I\H/l_ustertll _
. izmetleri
sorumlulugu - Otonomi
Ki Davranigsal
Takim tabanli - Etki Ciktilar

Is memnuniyeti
Orgiitsel sadakat
Takim sadakati

Sekil 4.6: Kirkman ve Rosen Modeli
Kaynak: (Uzunbacak, 2013: 24)

Yukaridaki sekilde ikinci asamada belirtilen takim giliclendirmenin dort

boyutunu su sekilde agiklayabiliriz (Ozdemir, 2017: 49) :

Potansiyel; takimin gelisimini, takim performansini kapsar ve takimin etkili

olabilecegine olan toplu inan¢ durumudur.
Anlamlilik; takimin gorevlerini faydali ve dnemli olarak gérmesini ifade eder.

Otonomi (Sec¢im); takimin iiyesi olan bireylerin uzman oldukari alanlardaki

Ozgiir ve takdir yetkisinin olmasini ifade eder.

Etki; takimin orgiit amag¢ ve hedeflerine ulasmak igin gecerliligi olan isleri
gerceklestirebilmesi i¢in tiim {iyelerin bilgi birikimlerinin faydasini ifade eder.
4.2.3 MMCW modeli

MMCW modeli icerigine uygun Ingilizce ifadeler kullanilarak gelistirilen dort
asamadan olusan yapiya sahiptir. MMCW modeli genel anlamda, personel
acisindan degerlendirir ve kisisel ¢calismalar yerine takimlardan meydana gelen

drgutlerde uygulanmaya musaittir.

Molleman, Delft ve Slomp tarafindan gelistirilen modeldir. MMCW modeli,

personel giiclendirmeye calisan goziiyle bakarak, is takimi olusturulan orgiitlere
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uygulanabilecek yapida bir modeldir. MMCW modelinin agilimi Must- May-
Can- Will ’dir ve hepsi birer asamadir (Simsek ve Kingir, 2006: 103).

MMCW modeli orgiitlerin firsatlari, ihtiyacglari, yeterlilikleri ile is gorenlerin
tutum ve davramiglar1 arasindaki ortak noktayr teshis etmeye imkan
tanimaktadir. Ayrica, bu model personel giliclendirme oniinde ki olast engelleri
de belirlemektedir. Model is dizaynim1 ve takim gelistirme metotlarini
onermektedir. Modelin baska bir 6zelligi de, arz- talep modeli olarak ifade
edilebilmesidir (Uzunbacak, 2013: 25). Dolayisiyla, ¢alisanlar arzi, isin yapisi

ise talebi meydana getirmektedir.

MUST MAY o )
Gereklilik > Olanak Is Goren Talebi

CAN WILL
Yeterlilik >] Olanak Is géren arz1

Sekil 4.7: MMCW Modeli

Kaynak: (Uzunbacak, 2013: 25)

Yukaridaki sekle gore, MUST personel giiglendirme ig¢in Orgiitiin ihtiyaglarini,
MAY isleri giiclendirmek agisindan ihtiya¢ duyulan is zenginlestirme ve is
genigletme yontemlerine yogunlasma durumunu, CAN is gorenlerin
gliclendirilmesinde gereken yetenek ve becerileri, WILL 1is gdrenin

gliclendirmeyle ilgili ihtiyaglarini ve isteklerini kapsamaktadir.
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5. ORGUTSEL BAGLILIK

5.1 Orgiitsel Baghhk Kavrami ve Tanimi

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin organizasyona karsi hissettigi bagin giicii olarak
ifade edilmektedir. Orgiitsel baglilik, is gorenlerin, orgiitlerinin hedeflerini

benimsemesi ve o Orgiit icindeki varligint devam ettirmeyi isteme durumudur.

Orgiitsel baghiligin orgiitsel performans iizerinde olumlu etki yarattigina
inanilmakta, bu anlamda, orgiitsel baglhiligin devamsizlik, isten ayrilma, ise gec
gecme gibi istenmeyen durumlar1 azalttigi ve tUriin- hizmet kalitesi Uzerine

pozitif katkilar sagladig1 savunulmaktadir (Gliney, 2011a; 276).

1970’11 yillardan itibaren orgiitsel davranis konusunda ki onem teskil eden
kavramlardan biri de oOrgiitsel baglilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Personellerin verimlilik, motivasyon, sadakat, performans, is tatmini, yaraticilik
seviyeleri listiinde olumlu etkisi oldugu varsayilan bu kavrama olan ilgi devamli
artmakta ise, ileride de devamlilifin siirdiirecegi asikardir. Insanlar yaptiklari
islerle alakali nasil ki belirli tutumlara sahipler ise, calistiklar1 isletmelere
alakali olarak da belirli tutumlara sahip olabilmektedirler ve bu kavram da
orgiitsel baglilik olarak ele alinmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2013b: 664-665). Bu
anlamda, orgiitsel baglilik denilince akla, is gorenlerin psikolojik anlamda
orgitleriyle iliskileri gelmektedir ve onun bir pargasi halinde olarak orgiitte

varliklarini devam ettirme arzularinin derecesi olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitsel baglilik, personellerin organizasyona kars1 olan sadakat tutumudur ve
orgiitiiniin basarili olabilmesi amaciyla gdsterdigi gayrettir. Is gorenlerin drgiite
bagliliklarinin yiiksek diizeyde olmasinin pozitif sonuglar1 arasinda, onlarin
uzun donem Orgiitte kalmalari, is birakma isteklerinin sinirli olmasi, sinirli

personel devri ve yiiksek diizeyde is tatmini olmasidir (Sabuncuoglu, 2009: 21).

Personellerin bulunduklar1 orgiite baglilik duymalar1 her tiir 6rgiit agisindan
onem teskil etmektedir. Ozellikle bu bagin gecmisten beri zayiflamis olmas1 da

Onemine daha fazla 6nem katmaktadir. 1950’11 yillarda ¢alisilan isletmeye sadik
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olmanin is gorene sadik olma olarak geri donecegini savunan anlayis, 1980°li
yillarda yerini, ¢alisan ve yoneticilerin neredeyse yarisinin 5 yilsonunda isi terk
etmesine goz yuman Orgiitlere birakmis bulunmaktadir (Giiney, 2011a: 276). Bu
baglamda, orgiitler, is gorenlerin bagliligi, isglicii devri ve devamsizlik gibi
konulara énem vermeye baslamislardir. is gdrenler ise, drgiitlerinin kendilerine

sadik kalmasini ve refah saglamalarina dnem vermeye baslamiglardir

Is gorenlerin baghiliklariyla ilgili orgiitteki verimlilikleri ve isyerinden ayrilma
niyetleri hakkinda yapilan arastirmalarin bir¢ogunda orgiitsel baglilik Mowday,
Steers ve Porter’in ilk defa ortaya koymus oldugu duygusal baglilik olarak
tanimlanmis, is gorenlerin Orgiitlerinin amaclarint ve degerlerini benimsedikleri

kadar baglilik duyduklarini 6ne stirmiistiir (Sengiil Dogan, 2013: 66).

Orgiitsel baglilik kavramimi ii¢ acidan degerlendirebiliriz. Orgiitsel baglilik
boyutlar1 agsagidaki gibidir:

e Uyum: Kisilerin digerleri tarafindan pozitif tepkiler almak i¢in degisime
egilimle olmasi durumudur. Bu bireyler 6diil kazanmak ve cezalardan
kacinmak amaciyla gereken davraniglart gostermektedirler (Sezgin ve
Kosar, 2010: 278). Dolayisiyla, is gorenlerin istek ve beklentilerinin

saglanacagini hissetmeleri isletmede varliklarin1 devam ettirecektir,

e Ozdeslesme: Bir organizasyon ile iliski kurmak isteyen is gorenin, o
Orgiitiin sahip oldugu degerler ve amaglar1 benimseme durumudur (S1gr1
ve Basim, 2019: 139). Is goérenlerin davraniglarinin &rgiit degerleri ile
uyumlu olmast durumudur(Giiney, 2017b: 331). Ozetle, 6zdeslesme
boyutu i¢in ig géren ve orgiitiin deger uyumu baglaminda boyuttur demek

mumkinddr.

e Icsellestirme: Isletme ile is gorenlerin hedeflerindeki denkliktir. Is gdren
isletmenin hedeflerine ulastifinda kendini basarili hisseder ve onun
isletmeye yarar saglamak i¢in daha fazla gayret gostermesi 6zdeslesme

ve igsellestirme ile uyuma gore daha fazla alakalidir (Ozakar, 2019: 33).

Orgiitsel baglilik ile ilgili bircok calisma yapilmistir fakat kavramsal olarak ne

anlama geldigi konusunda kabul géren genel bir tanim yoktur.

Literatiirde orgiitsel baglilik ile ilgili yer alan bazi tanimlar ise su sekildedir :

90



Kisinin Orgiitiin yonetsel hedeflerine yonelik goéstermis oldugu
biitiinlesme duygusu ve Orgiit basarisi i¢in ¢aba gdstermeye ve kararlara

katilmaya kendini hazir hissetme seviyesidir (Bakan, 2011a: 8)

Orgiitsel baglilik, maddi kaygilar olmadan, orgiitiin degerleri ve
amaglartyla 6zdeslesme ve Orgiitte kalma istegi duyma durumudur

(Guney, 2011a; 277).

Orgiitsel baghilik, is gorenlerin iiyesi olduklar1 orgiitin amag ve
degerlerini benimsedikleri diizeyde olusturduklart baghiliktir(Sengiil

Dogan, 2013: 66).

Kisilerin isletmeye yaptiklar1 yatirnmlari, tutum sal bir baglhilikla
sonu¢lanan davraniglara olan egilimi ve isletmenin deger ve amaclar

sistemi ile 6zdeslesmesi durumudur (Balay, 2000: 23).

Orgiitsel baglilik, kisinin drgiite olan bakisin1 kendine uyarlama ve onun
Ozelliklerini benimseme ve kabullenme diizeyidir(Sabuncuoglu, 2009:

22).

Is gorenlerin, psikolojik anlamda 6rgiit ile olan iliskileri ve o rgiitiin bir

parcasi olarak orgiitte kalma istekleridir (Ozkalp ve Kirel, 2013b: 665).

Orgiitsel baglilik, birey tarafindan tatmin saglanmiyor olsa dahi, drgiitte
varligini devam ettirmesi ve kendisini Orgiitiine ve isine psikolojik

anlamda bagli hissetmesidir (Ince ve Giil, 2005: 5).

Orgiitsel baglilik, is gorenlerin drgiit hedeflerine ulasma icin sergiledigi
davranis bigimi ve hedefler dogrultusunda i¢ diinyalarinda hissettikleri

normatif baskilar1 ifade etmektedir(Altun, 2019: 64).

Kisinin orgiitii ile ¢ikarlarinin ayni olmasi, orgiitiin vazgecilmez pargasi
olmak amaciyla ¢aba gdstermesi ve sonucunda bireyin kendisini 6rgiitiin

gucla dyesi olarak gérmesi durumudur (Demirdelen, 2019: 29).

Is goren devir hiz1, ise gelmeme, isi terk etme, ise gec kalma, is tatmini,
i performansi, orgiit performansi gibi unsurlar iizerinde pozitif etki eden

bir kavramdir (Zenger, 2016: 77).
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e Orgiitsel baglilik sadece ydnetici ve isverene duyulan baglilik olmaktan
ziyade, Orgiitiin basarili olmasi i¢in orgiit tiyelerinin fikir alisverisinde ve

cabada bulunduklari siireci ifade etmektedir (Giiney, 2017b: 330).

e Kisinin, Orgiitsel amaclar ¢ergevesinde yaratmis oldugu katma deger ile,
orgiitte sagladigr kazanimlar arasinda ki oran1 géz oniinde bulundurarak
ve ayni anda orgiitteki yatirimlarini da diisiinerek orgiite karsi1 gelistirdigi

bagliliktir (Bakan, 2011a: 9).

e Orgiitsel baglilik, is gorenin kendi rizasi ile orgiitten ayrilmasinin
olasiligini diisiiren ve is goren ile Orgiit arasinda kurulan psikolojik bag

olmasiyla onlarin 6rgiitte devam etmeye mecbur hissetmeleridir (Kocak,

2013: 56).

Yukarida siralanan tanimlarin ¢ogu, kisinin c¢alistigi Orgiitiin degerlerini ve
amaclarin1 kabullenmesi, bu amacglara ulasmak i¢in olmasi gerekenden fazla
gayret gostermesi, Orgiitilyle kimlik biitiinlesmesi olusturmasi ve Orgiitiinde ki
varliginin devami i¢in yogun istek duymasi gibi bagliligi ifade eden kavramlara

deginmektedir.

Orgiitsel baglilik, kisiye, mekana ve zamana gore degisiklik gosteren, farkli
algilanabilen bireysel bir yapiya sahiptir ve bir kisinin orgiite bagliliginin olup

olmadig literatiirde su sekilde belirtilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 3-4-5):

e Isletmenin amag ve degerlerini benimseme

Isletme icin gereken fedakarliklar1 yapabilme,

Isletmede varliginin devami i¢in kuvvetli bir arzu duyulmasi,

Isletme ile 6zdeslesme,

I¢sellestirme.

Ozet olarak yapilan orgiitsel baglilik tanimlarindan da anlasildig: iizere, drgiitsel
baglilik personellerin, orgiitiin hedeflerini ve amaglarin1 benimsemesini, orgiitiin
ama¢ ve hedeflerinin kendilerininkilerle 06zlestirmelerini, personellerin
orgiitlerine sagladiklar1 faydalarla aldigi1 odiiller arasinda ki denkligi

hissetmesini, isletmenin basarisi i¢in 6zveriyle ¢alismasini ve kendi faydasina
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olacagini diisiindiigli pozisyonlarda dahi ahlaki ve duygusal degerlerini goz

ondnde bulundurarak orgutind terk etmemesini ifade etmektedir.

5.2 Orgiitsel Baghhgin Temel Boyutlar

5.2.1 Orgiitsel baghhgn ¢alisanlar acisindan 6nemi

Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklar1 kisisel, orgiitsel ve toplumsal olarak
onem arz etmektedir. Calisanlarin sahip oldugu giiclii baglilik, kisisel anlamda
ait olma hissini, giivenlik, etkinlik, kariyer gelisimlerini gelistirmektedir. Ayni

zamanda igsel ddiillerinde de gelisim saglamaktadir.

Giiglii orgiitsel bagliligi olan ¢alisanlar oOrgiitsel degerlere ciddi anlamda
inanirlar ve bu da Orgiit kiltiiriiniin olugmasini saglamaktadir. Calisan ve
yoOneticiler arasinda giiven olusmasini saglayan orgiitsel baglilik, orgiitte yenilik
ve istikrar saglanmasina, hedeflenen basarilara ulasmaya da katki da
bulunmaktadir. Ote yandan, giiclii bir orgiitsel baglilik kurulan orgiitlerde,
genel amaclara hizmet amaciyla personeller daha fazla gii¢clendirilmektedir
(Sabuncuoglu, 2009: 24). Bu baglamda, orgiitsel degerler orgiit calisanlarini
daha siki bag ile birarada tutmaktadir. Bu nedenle orgiitsel baglilik, personel

devri siklig1 ve devamlsizligin giivenilir dl¢iitleri olarak ele alinmaktadir.

Orgiitsel bagliligin  verimlilik konusunda bilyiik etki sahibi oldugu
bilinmektedir. Verimlilikte ki artis hizinda yavaglama yasanmasi bir¢ok faktore
bagli yasanmakta olsa da, bunlar i¢cinden en 6nemli faktor calisanlarin Grgiite
baglilik diizeyi verimlilikle alakali sorunlarin temelinde yer almaktadir.
Calisanlarin orgiite baglanmasi ve orgiitle 6zdeslesmesi psikolojik anlamda hem
orgiit hem de bireysel diizeyde ki unsurlar araciligila olusmaktadir. (Sengiil
Dogan, 2013: 70) Bu anlamda c¢alisanlarin, calisma yasaminda iginde
bulunduklar1 diizenin bir pargasi olduklarina inanmalar1 ve orgiitle 6zdeslesmis

olmalari, isletmelerin basarisini biiylik 6l¢iide artirmaktadir.

Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklar1 basariya ulagsmak icin en dnemli faktor
olarak belirlemistir ve bu anlamda her orgiit kendi iiyelerinin orgiite olan
baghiliklarinin ~ artmasina ©6nem gostermektedir. Ciinkii, oOrgiitsel baglilik

sayesinde calisanlar problem iireten faktdrler olmaktan ¢ikmaktadir (Ince ve
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Giil, 2005: 14). Dolayisiyla, is gorenler problem ¢oziicii olarak goriilmeye

baslanmaktadir.

Goriilmektedir ki, orgiitsel baglilik calisanlar acisindan olduk¢a Onemlidir.
Orgiitsel baghilik sayesinde, orgiit calisanlar1 arasinda siki bag kurulmasiyla,
yapilan islerden daha gilizel sonuglar alinabilecek, isletmeye fayda
saglamalarinda artis yasanacak, onlarin problem ¢oziicli olarak goriilmelerine
olanak saglayacaktir. Boylelikle, hem calisanlar kendilerini 6zdeslesmis
hissederek guclenmeleri kolaylasacak hem de orgiite kendilerini ait hisseden
calisanlar daha kaliteli isler olusturmada istekli olacaklar ve kendilerini

gelistirme ve 6zgiliven olusturma firsat1 yakalayabileceklerdir.

5.2.2 Orgiitsel baghhgin yoneticiler acisindan 6nemi

Orgiitsel baglilik kavraminin ydneticiler agisindan anlami, yoneticilerin drgiitiin
biitliiniiyle ilgili sahip olduklar1 inanglarin ve duygularin toplamidir. Giiglii
orgiitsel baglilig1 olan yoneticiler orgiitsel degerlere ciddi anlamda inanirlar ve
bu da orgiit kiiltirliniin olusmasin1 saglamaktadir. Sayet yoneticiler ciddi
anlamda orgiitlerine baglilik kurdularsa ve inaniyorlarsa, orgiitsel amaglar
basarmasi, igerideki ve disaridaki insanlari kisileri ikna edebilmesi ve onlarin

gayret gostermelerini saglamasi1 daha kolay olmaktadir.

Orgiitlerine bagli olan ydneticiler astlarina adil davranmakta, drgiitlerine yiiksek
sadakat duygusu duymakta, Orgiit amaclarina inanmakta ve Orgiitlerinde
calismaktan gurur duymaktadirlar. Bu nedenle, bu yoneticiler, orgiit igin
gorevlerinden fazlasiyla ¢aba gosterirler ve islerini terketme ihtimalleri de az
olmaktadir. Adalet algis1 olusturmay1 basaran yoOnetici sayesinde, yonetici ve
calisanlar arasinda giiven duygusunu gelistirmektedir. (Esmer ve Yiiksel, 2017:
269). Bu acidan, orgiitte istikrar1 saglamak, yenilik saglamak, amaglanan
bagariya ulagmak gibi konularda onemli katki saglamaktadir. Ote yandan
orgiitsel bagliligin c¢alisan ve yoOnetici arasinda ki iliskiler daha iyi diizeye
getirmesiyle orgiit iklimi de degismektedir. Gelisen adalet duygusu da orguitsel

bagliligin artmasini1 saglamaktadir.

Ozetle, orgiitsel baghilik yoneticilerin orgiit kiiltiiriinii olusturmasina, ¢evresini
etkileyebilmesine, yaptigi isten gurur duymalarina, astlartyla iliskilerini

kuvvetlendirmelerine olanak saglamaktadir. Bu anlamda, yoneticiler olusan
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orgiitsel baglilik ile sahip olduklar1 yiiksek sadakat duygusu sayesinde,
Orgiitiinlin amaclarina daha ¢ok sahip c¢ikarak, oOrgiitte istikrar1 saglamayi
basarmaktadir. Boylece, Orgiitii basariya ve hedeflerine ulastirmada daha fazla
gayret goOsteren yoneticiler, Orgiitlerine sunduklar1 faydalarin yaninda,

kariyerlerinde de ilerleme kaydetmis olacaklardir.

5.2.3 Orgiitsel baghihgin isletmeler acisindan 6nemi

Orgiitsel baglilik ¢alisanlarin isinde kalmalarini, sinirli ¢alisan devrini, egitim
maliyetlerinde tasarruf saglamayi, is tatmininde artisi, O6rgiit isteklerinin yerine
gelmesini ve oOrgiit amaglarma ulasilmasini saglamaktadir. Orgiitsel baglilik
isletmeler agisinda dikkat edilmesi gereken ve olduk¢a 6nem arz eden bir

kavramdir.

Orgitsel baghlik orgiitsel etkinlik saglanmasi i¢in dnem teskil eden birtakim

konularla yakindan ilgilidir. Bu konular sunlardir (Sabuncuoglu, 2009: 24-25) :
e Egitim, hizmet siiresi, yas, cinsiyet gibi ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri,

e Sorumluluk, 6zerklik, katilim, gorev anlayisi gibi c¢alisanlarin isi ve

roluyle ilgili 6zellikler,

e Performans, moral, is doyumu ve ise sarilma gibi duygusal, tutum sal

yapilar,
e Devamsizlik, isi birakma, geri ¢ekilme ve is arama faaliyetleridir.

Orgiitlerin iiyelerinin bagliligin1 kazanmasi, refah icinde olmasini ve varligini
devam ettirmesi agisindan oldukca énemlidir. (Ince ve Giil, 2005: 14) Orgiitle
kurulan bagin diisiik veya yiiksek olmasi, oOrgiitteki verimlilik diizeyini
etkilemektedir (Sengiil Dogan, 2013: 70). Bu anlamda orgiitsel baglilik
olusturulmasi neticesinde, gerek orgiit refahi, gerek verimlilik yiikseltme elde

edilecek olmas1 sebebiyle, isletme i¢in 6nemi biiyiiktiir.

Orgiitsel baghlik, is giicii devir hizi, devamsizlik, is basarisi, ast-iist iliskileri
gibi oOrgiit icin basarida bir¢ok 6nem arz eden konudaki etkileri sebebiyle
Orgiitler agisindan iizerinde daha ¢ok durulmasi gereken, mithim konularin
basinda gelmektedir. (Ince ve Giil, 2005: 15).Tiim bu faktdrlerin dengede
tutulmasi, orgiitiin calismalarinda ve hedeflerine ulasmada basar1 saglanmasina

sebep olacaktir.
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Gorlilmektedir ki, orgiitsel baghiligin yukarda sayilan faydalari (¢alisanlarin
isinde kalmasi, sinirhi ¢alisan devri, egitim maliyetlerinde azalma, is tatmininde
artig, orgiit isteklerinin yerine gelmesi, O0rgiit amaclarina ulasilmasi) nedeniyle
orgiitiin basartya ulasmasinda ¢ok biiyiik onemi vardir. Orgiitsel baglilik,
orgiitsel etkinligin olusturulmasinda kritik dneme sahip olmasiyla isletmeler
acisindan biiyiikk dnem arz etmektedir. Anlagilmaktadir ki, eger bir isletme de
orgiitsel baglilik olusturulmazsa, drgiitiin etkinligi de saglanamaktadir. Orgiitiin
varligini devam ettirmesinde ve verimlik saglamasinda kilit noktalardan biri
olan Orgiitsel baglilik, ayn1 zamanda isletmenin basarisi i¢cin dnem arz eden
bir¢ok konuyu (is giicli devir hizi, devamsizlik, is basarisi, ast-iist iliskileri gibi)
olumlu yonde etkilemektedir. Bu nedenle, isletmelerin Orgiitsel baglilig
saglamasi hedeflerine ulagsmalarinda ve varliklarini idame ettirmelerinde biiyiik

Onem tasimaktadir.

5.3 Orgitsel Baghhigin Temel Boyutlar

Calisanin yaptig1 ise ve ya is doyumuyla isyerine bir biitiin olarak gostermis
oldugu bagliligin diisiik olmasinin oOrgiitsel ve bireysel birtakim sonuglar

olmaktadir.

Is hayatinda yetersiz orgiitsel bagliik ve is tatminsizligi, calisanda saglik
sikayetleri, verimde diisiikliik, iste devamsizlik, orgiite diisiik seviyede baglilik
ve ya isten ayrilma gibi sonuglara sebep olabilmektedir (Cetin Giirkan, 2006:
44). Ortaya c¢ikan bu sonuglar da is yasaminda Orgiitlerin amaclarina

ulagsmalarinda engel teskil eden bir sorun olarak etki gostermektedir.

5.3.1 Orgiitsel baghlihgin uyum boyutu

Orgiitsel baghiligin uyum boyutu, 6diillere bagli aragsal bir baglilik olarak
tanimlanabilir. Isgdrenler bazi durumlarda orgiitlerine inanmaktan daha ok, ona
uyumlu sekilde davranarak bazi odiilleri kazanmak ve bazi1 cezalardan
kurtulmak isterler ve bu sekilde orgiitlerini yiizeysel sekilde desteklemis olurlar.
Bu yiizeysel baglilik, uyum olarak ele alinmaktadir. Orgiitsel baglilik acisindan
uyum ilk asamadir. Uyum asamasinda kisi, diger kisilerin etkilerini yalnizca

onlardan bir fayda saglamak i¢in kabul etmektedir.
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Uyum boyutu orgiitsel bagliligin ilk boyutunu olusturmaktadir ve buradaki asil
amag, bazi dis Odiillere ulagmaktir. Calisanlarin baglhilik gostermeleri ile
gostermis olduklar1 davraniglarin ve tutumlarin asil amaci belirli 6diillere sahip
olmas ve baz1 cezalardan kaginmaktir (Giil, 2002: 43). Ozetle ifade etmek
gerekirse, uyum boyutu belirli ddiillere kavusmayr ve riza gostermeyi ifade

etmektedir.

Personeller uyum bagliligi ile belirli 6diil ve hediyeleri elde etmeyi
istemektedir. Bu anlamda, personeller davraniglarina belli ddiillere sahip olmak
ya da ceza almamak adina dikkat etmektedirler. Bu nedenle, 6diil ve cezalarin
belirli etkileri bulunmaktadir. Uyum baglilig1 kapsaminda, is gorenler sadece
taraflarindan isteneni yapacaklardir. Uyum bagliliginda, is gorenlerin ceza ve
faydalarint géz Oniinde bulundurarak belirli bir baghlik gosterdikleri
gozlemlenmistir (Ocal Ozakar, 2019: 38-39). Bu anlamda, personeller igin
odiillerin oldugu kadar cezalarinda onemi biiyiliktiir ve is géren burada yapmis

oldugu kiyaslama sonucuna gore bir baglilik gostermektedir.

Isgoren igin Orgiitsel bagliligin uyum boyutunda etkili temel etkenler su

sekildedir (Giiney, 2011a: 280) :
o Gelecekle ilgili glivence saglama,
e Kisisel tatmin saglama,
e Mevkii-makam sahibi olmak,
e Para sahibi olmak,
e Sayginlik sahibi olmak,
o Yikselmek,
e Yetki sahibi olmak,
e Prestij sahibi olmak,
e Taninmak.

Kural, yetki ve prosedlrler genelde uyum ile sonuglanmaktadirlar ve bu
anlamda kisi yaptiklarint zorunda oldugundan yapmaktadir. Yani uyum daima
zorunluluk bildirmektedir. Yetkiye sahip olan i¢in uyum avantaj saglamaktadir

ve genelde kisa donemlerde acil durumlar i¢in gegerli olmaktadir. Burada,
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tercihlerini astlarina yetkisini kullanma yoluyla kabul ettirmeye ¢alisan bir
yoneticiye karsi goniilsiiz bir uyum s6z konusu olmaktadir (Balay, 2000: 96-97).
Kisacas1 uyumda, odiller ve elle tutulur kaynaklar1 (6deme, ilerleme vb.)
kazanma amaci bulunmaktadir ve anlasilmaktadir ki, uyum kontrole dayanmakta

ve bireye secim sans1 vermemektedir.

Ozetle, orgiitsel bagliligin uyum boyutu orgiitlerde kismen yapisal bir olgu
kismen de degisim olarak ortaya ¢ikan bir olgudur. Diger bir ifade ile, baglilik,
isletmeden saglanan 6diil diizeyinin, bu &diilleri elde etmek amaciyla yapilan

harcamalarla iliskisine dayanir.

5.3.2 Orgiitsel baghlihgin deger boyutu

Orgiitsel bagliligin deger (6zdeslesme) boyutu saglanan 6zdeslesme, bireylerin
yakin olma arzusuna dayanan bir Orgiitsel baglilik boyutudur. Bu baghlik
boyutunda orgiit is gorenlerin deger verdigi seyleri destekledigi icin is gorenler

orgiitleri ile {ist seviyede 6zdeslesmektedir.

Deger boyutu, ¢alisanlarin organizasyon ile yakinlik kurma arzusuna dayanan
bir baglilik boyutudur. Calisan, {iyesi oldugu organizasyondan etrafindakilere
gurur duyarak bahsetmesi, organizasyon kimligi ile Ozdeslestigini
gostermektedir.  Orgiitsel baghiligin  deger boyutu asamasinda birey
organizasyonun degerlerine kendi degerleri gibi gérmekte ve saygi duymaktadir

(Corbac1 ve Bostanci, 2013: 234).

Orgiitsel bagliligin deger boyutunda, is gorenler diger kisilerle kaliteli bir iliski
kurma istegi neticesinde meydana gelmekte ve is goren takimin bir parcasi
oldugundan dolay1r gururlu hissetmeye baslamaktadir. Isgdrenin kurumun
parcasi olabilme istegiyle, orgiitteki diger bireylerle iyi iliskiler kurma g¢abasi
neticesinde 06zdeslesme meydana gelmektedir (Ocal Ozakar, 2019: 39).
Dolayisiyla, oOzdeslesen is goren Orgiitiiniin amaglarini, degerlerini ve
hedeflerini benimsemesi ve onlar1 kendi parcasi olarak gérmeye baslamasiyla

baglilik olusmaktadir

Is gorenler is ortaminda digerleriyle kendi istekleri dogrultusunda iliski
kuruyorsa, bu ortamda deger boyutu olumlu diizeyde seyretmektedir. Is
hayatinda orgiitli ya da isiyle 6zdeslesme saglayan bireyler mutlu sekilde ¢alisir

ve boylece verimlilikte artis yasanir. Isgdrenlerin orgiitsel yasamda davranis ve
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tutumlariyla orgiitsel inang ve degerleri uyum halinde ise, davraniglarin olumlu
sekilde seyretmesi devam etmektedir. (Guney, 201la: 280) Neticede,
gerceklesecek olan baglilik deger boyutunda bir baglilik olacaktir.
Goriilmektedir ki, orgiitsel baghiligin deger boyutu, orgiitsel deger ve is goren

uyumuna dayanmaktadir

5.3.3 Orgiitsel baghhign icsellestirme boyutu

Icsellestirme, davranisa rehberlik eden bir etkileme siirecidir. Igsellestirme
orgiitsel ve bireysel degerlerin karsilikli uyumluluguna dayanmaktadir.
I¢sellestirme boyutu, drgiitsel degerlerin ve kisisel degerlerin uyumlulugunu ve
Orgiitsel deger sisteminin kisilerin davraniglar1 {izerindeki etkilerine
odaklanmaktadir. Bu evrede, ¢alisan orgiitiin degerlerini 6diillendiren ve kendi

bireysel degerleriyle uyum halinde algilar.

Orgiitsel bagliligin son asamasi olan igsellestirme boyutunda calisanin ve
organizasyonun amagclar1 paraleldir. Igsellestirme, organizasyon ve calisanin
degerlerinin uyum i¢inde olusu, c¢alisanlarin davraniglarina organizasyon

degerlerinin yansimasidir(Yaramis ve Cinkir, 2014: 45).

Is goren ve organizasyon arasi etkilesimde igsellestirme boyutu son kademedir.
I¢sellestirme boyutunda, organizasyonun amag ve degerleri ile is gdrenin amag
ve degerleri arasinda uyum tam anlamiyla olusmaktadir. Bdylece,
organizasyonun degerleri ¢alisanin davraniglarina yansimaktadir (Gilizelbayram,

2013: 58).

I¢sellestirme kendi kendini devam ettirme 6zelligine sahip olmasindan dolay:
orgitlerin ulagsmay1 en ¢ok istedigi baglilik diizeyidir. Tiim bunlara ek olarak,
bastirilmas1 daha zor ve zaman alict bir baglilik boyutudur. I¢sellestirmenin
olustugu asamadan itibaren, yeni etki kaynaklarinin devreye sokulmasina
ihtiya¢ duyulmamaktadir. Bu baglamda, kisi yeni olan fikir, degisim, davranis
ve tutumu kendisinin gibi gormektedir (Balay,2000:101). Gorulmektedir ki,
icsellestirme boyutu basari saglanirsa siirekliligi olmasi itibariyle oOrgiitlerde

baska bir kaynaga ihtiya¢ duyulmaz.

Is gorenler ile orgiit degerleri arasinda uygunluk durumundan bahsetmek
miimkiin ise, sonucunda olusan baglilik i¢sellestirme boyutunu ifade edecektir.

Kendi degerleri ile orgiitiin degerleri arasinda uyum olmasini arzu eden is
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gorenler, bu uyumu elde ederlerse o Orgiitte devamli calisma talebini
siirdiirmektedirler. Ayn1 zamanda, i¢sellestirme diizeyi yiiksek olan c¢alisanlarin
orgiitlerine olan bagliliklar1 daha yiiksek oldugundan dolayi, Orgiitlerine daha
fazla sahip cikarlar ve giiven duyulan bireyler haline gelirler. Orgiitsel anlamda
en c¢ok ulasilmasi istenen baglilik igsellestirme boyutunda bagliliktir (Gliney,
2011a: 280). Bu baglamda, i¢sellestirme boyutu ne kadar yiiksek olursa, 6rgatin
1s gorenleri etkilemesi o kadar kolay olmaktadir. Ciinkii burada is goren orgiit
ile degerlerini 06zdeslestirdigi i¢in Orgiitsel bagliliklar1 da daha yliksek

olmaktadir.

5.4 Orgiitsel Baghhk Tiirleri

Orgiitsel baghlik tiirleri arasinda ortak noktalar olmasina ragmen birbirlerinden
farkli yapilara sahiptirler. Meyer ve Allen; ii¢ baglilik tiirliiniin (duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik) baghilik tiiri olarak kabul
edilmesinden daha cok, Orgiitsel bagliligin bilesenleri olarak kabul edilmesi
gerektigini 6ne siirmiistiir. Bu baglamda, bir is gorenin orgiitli ile kurdugu iliski,
ti¢ baghlik tiiriiniin farkli diizeylerini igerebilir. Buna 6rnek olarak, bir is
gbrenin Orgiitiine baglilik diizeyi yiliksek olmasina ragmen, orgiitte varligini

devam ettirme konusunda mecburiyet hissetmesi gosterilebilir.

Orgiitsel Baglilik tipolojisinin son 15 yildir en ¢ok kullanilan1 Allen ve Meyer
tarafindan yapilandir ve bu baglhiligin ii¢ boyutu vardir. Bu ii¢ boyutun her biri
kisilerin orgiitte kalma kararlarin1 farkli bigimlerde etkilemektedir (Ozkalp ve

Kirel, 2013b: 666).
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Asagidaki tabloda iig tiir orgiitsel baglilik kavrami agiklanacaktir.

Cizelge 5.1: Agiklamali Orgiitsel Baglilik Tiirleri

Duygusal Baghhk-
Duygu Temelli

Devamhilik Baghhgi-
Maliyet Temelli

Normatif Baghhk-
Zorunluluk ve Vicdan

Temelli

Iyi arkadaslarim benimle
ayni1 ofiste calisiyor.
Isten ayrilirsam onlar1
Ozlerim

Isyerimin atmosferini
seviyorum. Rahatlatici ve
komik.

Yaptigim isin
sorumlulugu ¢ok
odillendirici, her giin ise
gelmekten keyifliyim.

Is yerimde istedigim i¢in
kalmaya devam
ediyorum.

Isyerimde yakin zamanda
yiikselme alacagim. Yeni
isyerinde bu kadar hizli
terfi sansim var mi1?

Aldigim ticretle 1yi bir ev
aldim. Orada yasam daha
pahali ve yeni isimde
bunlara sahip olabilecek
miyim?

Oldugum yerde okul
sistemi gilizel, ¢ocuklarim
i¢in iyi, ayn1 zamanda
esimin 1yi isi var, burada
yaslanmay1 planliyorum.

Kaliyorum, ¢iinkii buna
ihtiyac duyuyorum

YOneticim bana zaman
ayirdi, egitti,
yikselebilmem icin
yardime1 oldu.

Isyerim bana baslangic
i¢in firsat sundu. Yetersiz
bulundugum zamanlarda
bana sahip ¢ikt1.

Yoneticim basimin derde
girmesini ¢ok defa
engelledi ve bana yardim
etti. Onu ylzUstu
birakamam.

Yoneticime borclu
oldugum i¢in kalmak
mecburiyetindeyim.

Kaynak: (Ozkalp ve Kirel, 2013b: 666)

Yukarida ki tabloya baktigimizda, sol kolonda ki, isle alakali memnuniyet ile
olusan duygusal bagliligi aciklamaktadir. Duygusal baghiligi giiclii bireyler,
orgiitlerde kendi istekleriyle kalmaktadirlar. Orta kolonda, genel olarak maliyet
veya finans temelli sebeplerle drgiitte kalmay: ifade etmektedir. Ornek verilecek
olursa, iicret, tayin, yiikselmeler, ailenin yerlesmisligi gibi nedenler dolayisiyla
devamlilik bagi olusturulmaktadir. Sagdaki kolonda ise, yiikiimlilik ve
zorunlulukla ilgili nedenlerden dogan normatif baglilig1 gostermektedir. Burada,
sirkete duyulan yiikiimliiliikler,

yoneticilere duyulan minnet, arkadaslara
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duyulan sorumluluklar gibi sebepler normatif bagliliga ornek verilebilecek
nedenlerdendir.  Goriildigi ilizere ti¢ baghilik tiri birleserek personellerin
orgiitlerine kars1 kapsayicit bir psikolojik baglilik duygusu gelistirmelerine

olanak saglamaktadir.

Asagidaki tabloda orgiitsel baghiligin 3 tiiriine de etki eden faktdrler ozetle

gosterilmektedir.

Cizelge 5.2: Ug boyutlu Orgiitsel Baglilik Tiirlerine Etki Eden Faktorler

Duygusal Baghhga Etki Devam Baghhgina  Normatif Baghhga Etki

Eden Faktorler Etki Eden Faktorler Eden Faktorler
Isin zor olmas1 Yetenek transferi Sosyal sinif
Rol aciklig: Egitim Statl
YOnetimin Oneriye Yeniden yerlesim Calisanin karakteri
hosgdriisi Kendine yatirim Gorev algisi
Amagta agiklik Emeklilik primi Psikolojik sézlesme
Arkadag baghihgs Alternatif is olanaklari Kabullenme

Adalet ve esitlik Yiikiimluliik duygusu
Bireysel 6nem
Geri Bildirim

Katilim saglama

Zenginlestirilen isler

Liderlik

Kaynak: (Sabuncuoglu, 2009: 36)

3 boyutlu orgiitsel baglilig1 karsilastiracak olursak 6zetle; normatif baglilik,
kisinin orgiitte ¢alismay1 kendisinin bir gorevi olarak kabullenmesi ve orgiitsel
baglilik goéstermesinin dogru bir tutum oldugunu diisiinmesi bakimindan
duygusal  baghliktan, Orgiitten ayrilmanin sebep olacagt kayiplarn
hesaplamamasindan dolayr ise devam bagimliligindan farklilik géstermektedir.
Tablo {i¢ yaklasimda da, kisilerin Orgiitte devam etmek isteklerinin esas
alindigin1 gostermektedir. Ayrica, istenilen is tecriibeleri ile duygusal ve
normatif baglilik arasinda olumlu, devam baglilig1 arasinda olumsuz iliski

gorilmektedir (Sabuncuoglu, 2009: 37).
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Asagida orgiitsel bagliligin 3 tiiriine detayl1 bir sekilde deginilecektir.

5.4.1 Duygusal baghhk

Duygusal baglilik, érgiitte calisan kisilerin duygusal anlamda kendi tercihleriyle
orgiitte kalmak arzusu olarak ifade edilmektedir. Bu baglilikta kisi kendisini
isletmeyle oOzdeslestirmekte ve isletmenin {iyesi olmaktan mutluluk

duymaktadir.

Duygusal baglilik, is ¢evresiyle ilgili duygusal tepkilere dayanarak daha fazla
ise odaklanma, beraber calisan arkadaslara, ise ve meslege olan bagliliktan

saglanan doyumla alakalidir (Balay, 2000: 73).

Duygusal baglilikta, is gorenin orgiitiine giiclii sekilde baglilik duyuyor olmasi,
o 13 gorenin Orgiite kendisini adamis oldugunu ve oOrgiitte kendi arzusuyla
kalmaya devam ettigini gostermektedir (Giircii, 2014: 32). Bu baglamda,

orgiitiine bagli olan is gorenler gerekirse daha fazla ¢caba gostereceklerdir.

Calisanlarin c¢alistiklar1 Orgiite duygusal bagliliklari, orgiitle biitiinlesmesi
anlamina gelmektedir ve orgiitsel baglilik anlaminda taninirligi en yiiksek olan
yaklagim olmaktadir. Bu baghlik tiiriinii ilk kez Buchanan (1974) ortaya
koymus, daha sonra Porter (1974) ve Monday tarafindan gelisiminde ilerleme
kaydedilmistir. Caliganlar orgiitiin deger ve amaglarini1 paylagsmalar1 ve bu deger
ve amaglarla 6zdeslemeleri neticesinde Orgiite duygusal bag ile
baglanmaktadirlar (Bakan, 2011a: 76). Bu baglamda, orgiitiin amag¢ ve
degerlerine katilan birey oOrgiitle 6zdeslesir ve bunun sonucunda orgiit i¢in her

fedakarlig1 yapacak kadar baglilik duygusuna sahip olur.

Allen ve Meyer, goniilli baglanmayr ya da oOrgiite adanmay1 c¢alismalarinda
duygusal baglilik ile esdeger olarak ele almislardir. Onlara gore, orgiitler daima
katilimcilik ve goniilli gorevlendirmeyi tercih eden yonetim stratejisi
kullanmalilardir. Bu sayede, icten gelen diirtiiler is gorenlerin islerinde basari
saglamasina ve Orgiitiinii icten severek isyerinde calismayan devam etmeleri
saglanacaktir (Sap, 2016: 100). Ozetlemek gerekirse, is gorenlerin is ve
gorevlerinden beklentileri ile, is ortaminda yoOnetimden ve diger c¢aligsma
arkadaslarindan gordiigii tepkiler karsilikli olarak eslesirse o isdrenin duygusal
baglilig1 gelisim gosterecektir. Aksi takdirde, duygusal baglilik olusturulmadigi

gibi, 6rgutten kopmaya kadar uzanan bir sonu¢ almak muhtemeldir.
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Allen ve Meyer (1990), arastirmacilarin ortaya koyduklar1 duygusal bagliliga
etki eden faktorleri su sekilde 6zetlemislerdir (Ince ve Giil, 2005: 89) :

e Isin zor olmasi: Is gdrenin gdrevinin zor olmasi ve miicadele

gerektirmesi

e Rol Acikligi: Isletmenin ve ydnetimin is gorenden neler bekledigini

acik sekilde belirtmesi

e Yonetimin Oneriye Ag¢ik olmasi:  Isletmedeki tepe ydnetimin

astlardan gelen Onerilere tamamen agik olmasi ve deger géstermesi

e Amac Acikligi: Is gorenlerin isletmedeki gorevi neden yaptigiyla
¢ ACIKIIZ S g $ g yapuigly

ilgili agik fikri olmasi

e Arkadas Baglilig1: Isletmede ki her diizeyde calisan bireyler arasinda

samimi iligkiler kurulmasi

e Adalet ve Esitlik: Orgiitsel kaynak ve gorevlerin dagitimda adaleti

saglamak,

e Kisisel Onem: Is gdrenin yaptig1 isin isletmenin amaglarina katki

sagladig1 duygusunu giiclendirmek amaciyla tesvik edilmesi,
e Geri Bildirim: Is gdrene performansi ile ilgili devamli bilgi aktarimi

e Katilm: Is gérenin isletme ve isle alakali her tiirlii karara ve konuya

katilmasina olanak vermek.

Ote yandan yoneticilerin sahip olmay1 en ¢ok istedikleri baglilik tiirii duygusal
baglhiliktir. Ciinkii, is goéren kendisinden ¢ok oOrgiitii diislinmekte ve amaclari
dogrultusunda fedakarlik yapmaktadir. Bu sayede, is gorenin orgiitte kendisini
iyi hissetmesinin en dnemli sebebi elde ettigi basaris1 olmaktadir. Orgiitte deger
tireten g¢alisan, kendisinin duygu ve diisiincelerini daha olumlu goérebilecektir
(Akgiin, 2015: 34). Bu baglamda, duygusal baglilig1 yliksek olan calisanlar,

islerini mecburiyet olarak gormek yerine goniillii olarak yapacaklardir.

Giiclii duygusal baglilikla orgiitlerine bagli olan calisanlara sahip orgiitler, bu
baglhiliktan dolayr calisanlarina karst sorumlu olmaktadirlar. Ornegin, is
gorenlerin bu bagliligini siirdiirmek i¢in orgiitler, sektordeki ortalamadan daha

yiksek iicret vermektedirler (Kogak, 2013: 70).Bu sayede, is goOrenler
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orgiitlerine kars1 sadakat ve duygusal bag hissi ile olumlu tutumlar sergilemeye

baslarlar

Orgiit lehine ¢aba gdsterme arzusuyla ortaya ¢ikan duygusal baglilik, drgiitiin
kisa ve uzun donemde ulasmak istedigi orgiitsel ¢iktilar1 elde edebilmesi ve
orgiitsel basariya ulagsmasinda 6nemli rol sahibidir. Duygusal baglilik bu rolii
sebebiyle birtakim sonuclar yaratmaktadir. Duygusal bagliligin sonuglari su

sekilde siralanabilir (Bakan, 2011a: 78):
e Performans dizeyinin yikseltilmesi,
e s giicii devir hizinin azaltilmasu,
e Uretkenligin yiikseltilmesi,
e Yaraticiliga tesvik saglamak,
e Isletmeyle 6zdeslesme saglama,
e Isletme amaclarinin daha net kavranmasi,
e Bireysel ve orgiitsel amaclar arasinda biitiinlesme saglanmasi.

Ozetle, duygusal baglilik, ¢alisanlarin drgiitlerinde kendi istekleriyle kalmasi ve
duygusal bag kurmalaridir. Bu baglilik sayesinde oOrgiitle kendini o6zlestiren
calisanlar, isletmenin liyesi olmaktan mutluluk duyarak, orgiitleri i¢cin daha fazla
caba gostermektedirler. Orgiitlerin de en fazla tercih ettigi baglilik tiirii olan
duygusal baghligi saglayabilmek adina, calisanlarina daha yiiksek iicret,

ilerleme gibi ¢esitli imkanlar1 saglamaya yoneldigi goriilmektedir.

5.4.2 Devam baghh

Devam bagliliginin ortaya ¢ikmasindaki asil neden, kisinin orgiitte kalmasinin
kendisine kazang¢ saglamas1 ve ayrilmasinda ise zarara ugratmasidir. Bu yiizden,
devam baglilig1i is gorenlerin Orgilitten ayrilmalarini zorlastiran maliyet
unsurudan etkilenir. Devam baglilig: yiiksek olan kisi ¢alisig1 orgiitii degistirirse

onu buylk zorluklar beklemektedir.

Devam baglilig1 ihtiyaca dayali bir baghligi ifade eder ve calisanin orgiitten
ayrilmasinin sebep olacagl maliyet iizerine kurgulanmaktadir. Is gorenin
isletmede calistig1 siirede elde ettigi ekonomik imkanlar ig gorenin Orgiitten

ayrilmasini onun i¢in maliyetli hale getirmektedir (Bakan, 2011a: 98-99). Bu
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baglamda, orgiitten ayrilmanin maliyetlerini artiran faktorler (finansal, fiziksel,
psikolojik vb.) devam bagliliginin gliclenmesine neden olmaktadir. Bu nedenle,
calisan karsilasacagi kayiplar yliziinden orgiitiinde kalmayi1 zorunluluk olarak

gérmektedir.

Devam bagliliginda iki temel belirleyen olarak, is alternatiflerinde ki kitliklar1
ve yan bahisleri (0rgute para, ¢caba ve zaman cinsinden yapilan yatirimlar vb.)
siralayabiliriz (Giiney, 2017b: 333). Ozetle, devam baglilig1 yalnizca orgiitte

kalma gereksinimini ifade etmektedir

Devam baghiligin1 etkileyen birtakim faktdrler vardir. Bunlardan ilki, uzun
zaman Orgltlne caba ve zaman anlaminda biiyiik yatirimlar yapan g¢alisan bu
fedakarlik ve yatirimlarin sonucunu alacak iken, baska bir Orgiite gegmekle
bilyiikk kayiba ugrayabilecektir. Ikincisi, is gorenin yeni is alternatiflerinin
olmamasidir. Yani, is gorenin yeni is alternatifleri bulunmuyorsa veya
gidebilecegi baska bir yer yok ise orgiitiinde kalmasi gerekmektedir. Ote
yandan, yeni is alternatifler bir¢ok faktére (6rnegin, lilkedeki ekonomik durum,
issizlik orani, kisinin yeteneklerini pazarlayabilmesi vb. ) baglidir. Devam
baglilig1 ve is performansi ya da oOrgiitsel vatandaglik arasinda istatiksel bir
iligki bulunmamasi1 nedeniyle devam baghligi, Orgiitte pasif bir sadakat
duygusuna neden a¢maktadir. Duygusal baglilikta var olan davranigsal
kazanglar, devam bagliliginda bulunmamaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2011a: 671).
Kisacasi, devam baglilig1 kisinin orgiite olan ¢ikarsiz duygusal baghilig1 tersine,
orgiitte kalmaya devam etmesini gerektirecek birtakim nedenlerin varligi ile
kurdugu baglhiliktir ve birey orgiite bagli kalmaz ise ugrayabilecegi zararlar1 goz

oninde bulundurmaktadir.

Devam bagliligi i¢in iki faktér on plana ¢ikmaktadir. Bu faktdrler, orgiitte

yapilan yatirimlarin fazla olmasi ve diger alternatiflerin az algilanmasidir

(Glney, 2011a: 289).

Devam bagliligi, kisinin farkli davraniglarinin getirecegi maliyetleri g6z oniinde
bulundurarak tutarli davranmasi ve oOrgiitte iiyeligini slirdiirmesidir. Devam
bagliliginin faktorleri ; is gdrenin sahip oldugu yetenek ve egitim, is gdrenin

orgiitte yaptig1 yatirim ve ig gorenin kaybedecegini diisiindiigii faydalar, sosyal
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durumu, orgiitten ayrilirsa sahip oldugu secenekler olarak gosterilebilir

(Sabuncuoglu, 2009: 35).

Allen ve Meyer devamlilik baglilig ile ilgili faktorleri asagida sekilde 6zetle ele
almislardir (Ince ve Giil, 2005: 92) :

e Yeteneklerin Transferi: Is gorenin sahip oldugu beceri ve tecriibeleri

baska bir orgiite transfer edebilme durumu

e Egitim: Is gorenin sahip oldugu egitimlerin baska orgiitte faydasinin olup

olmama durumu

e Kendine Yatirim: Is gdrenin ¢aba ve zamaninin biiyiik kismin1 bulundugu

orgiitte yapmis olusu

e Yeniden Yerlesme: Is gdrenin drgiitten ayrildiktan sonra baska bir drgiite

ya da sehre yerlesmesi hakkindaki diisiinceleri

e Emeklilik Primi: Is gorenin orgiitiinden ayrilmasi durumunda 6zellikle

emeklilik primi ve bagka birtakim kazanimlarini kaybetme siiphesi

e Alternatif Is Imkanlar1: Is gdrenin orgiitten ayrilmasi gibi bir durumda

sahip oldugu isle denk ya da daha iyisini elde edip edemeyecegi.

Yukaridaki faktorlerden de anlasildigr gibi Allen ve Meyer devamlilik
bagliligina etki eden faktdrlerin isten ayrilmanin doguracagi maliyetler ilizerine
odaklandigini belirtmislerdir. Bunlara ek olarak, yasli ¢alisanlarin, kadinlarin,

evlilerin de daha fazla devamlilik bagliligina sahip oldugu gézlemlenmistir.

Ek olarak, is goren mevcut isinden zaten ayrilmiyor ve isinde devam etmek i¢in
ortalama ¢aba gOsteriyorsa, bu noktada da devam baghiligindan
bahsedilebilmektedir (Demirkus, 2019: 25). Bu anlamda, devamli gidilen ve
mecburen yapilan is i¢in kisilerde yaraticilik, dinamizm ve yenilikg¢ilik yaratma

ihtiyacina gerek duyulmamaktadir.

5.4.3 Normatif baghhk

Normatif baglilik calisanlarin 6rgiitte kalmayla alakali ylikiimliilikk duygularini
yansitmaktadir ve sadakat, minnet duygularim1 temel almaktadir. Normatif

baglilik yaklasimina goére, Orgiitiin amacglar1 ile kisinin hedef ve degerleri
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arasinda var olan uyum, kisinin orgiite karst minnet duygusu duymasina sebep

olmaktadir.

Is gorenler orgiitlerine karsi sorumluluklari oldugunu diisiinerek, orgiitte
varliklarimi siirdiirmeye kendilerini zorunda hissetmektedirler. Bu baglilik tiirii
de normatif baglilik olarak ifade edilmektedir. Normatif baglilikta is gorenler,
kisisel faydadan ziyade, ahlaki degerlere dncelik vererek tutum sergilemektedir

(Guney, 2011a: 289).

Normatif baglilig1 giiglii olan kisiler, 6rgitln Uyesi olmaya devam etmeyi ahlaki
bir davranis olarak gérmektedirler ve onlar Orgiitlerini terk edecek olurlarsa,
igverenlerinin ve is arkadaslarimin  hayal kirkli§i  yasayacaklarina

inanmaktadirlar (Bakan, 2011a: 101).

Normatif bagliliga etki eden faktorler, sosyal sinif, statli, ¢alisanin karakteri,
yiikiimliilik duygusu, gorev algis1 ve kabullenme olarak belirtilmektedir. Ote
yandan, baglilik c¢esitlerinden en az incelenen de normatif bagliliktir ve
baglilikla ilgili ¢alismalarin ¢ogu bireysel yapida olan Kuzey Amerika
iilkelerinde yapilmistir (Sabuncuoglu, 2009: 36). Bu baglamda, Meyer ve Allen
normatif baghiligin giiclii sosyal baglara ve normatif sorumluluklara sahip

toplumlara daha uygun bir belirleyici oldugunu savunmaktadirlar.

Orgitte normatif baglilik olusturmanin en onemli yontemi, is gorenleri
bulunduklar1 &rgiite karst borg¢lu hissetmelerini saglamaktir. Ornek olarak,
isletme personelini egitime gdondermis, onun i¢in biiyiik yatirimlar yapmistir. Bu
sebeple, is goren kendisini Orgiite karst sorumlu olarak hisseder, ayrilmayi
tercih etmez ve uzun yillar boyunca sadik bir sekilde g¢aligsmasini siirdiirir.
Yiiksek normatif bagliliga sahip olan kisiler, baskalarinin kendileriyle alakali
disiincelerini 6nemsediklerinden dolayi, isten ayrilmalari durumunda onlar
hayal kiriklifina ugratmak istememektedirler (Ozkalp ve Kirel, 2013b: 672).
Dolayistyla normatif baglilik kuran calisanlar; isten ayrilma kararlarinda bu

etkenleri goz oniine almaktadirlar.

Normatif baglilik, diger iki baglilik tiiriine gore farkli bir boyutu ifade
etmektedir. Bu baglamda, normatif baglilikta, belli bir isletmeye bagliligin

uygun olma durumu hakkindaki inanig incelenmektedir. Ayni zamanda,
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normatif bagliligim isletme ve is goren arasinda yapilan psikolojik anlasmaya

paralel olarak da gelisim gosterebilecegi belirtilmektedir (Giircii, 2014: 36).

Normatif baglilik, devam ve duygusal bagliliktan farkli olarak, isletmenin amag
ve misyonu ile baglantili bir ihtiyaci yansitmamaktadir ve isletme ile kisi

arasinda var olan iliskide belli bir digsal aligveris bulunmamaktadir (Kogak,

2013: 71).

Asagidaki sekilde, orgiitsel bagliligin {ic boyutunun orgiitte kalma davranisi

uzerinde ki etkileri gosterilmektedir:

-Ozdeslesme
-Paylasilan Degerler
-Kendini Adama

> 4

Orgiitsel Baghhik

1 |

-Yatunmlar »
-Alternatif Az Olmas: Orgiitte Kalma

Davranisi

~lI¢sellestirilen Normlar
-Faydalann Karsihgm Odemek
Zorunda Olmak

Sekil 5.1: Ug¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli ve Orgiitte Kalma Davranist
Kaynak: (Gurbiz, 2012: 97).

Sekilde goriildiigii gibi, duygusal baglilik diizeyi yiiksek olan c¢alisanlar kendi
istekleri ile devam baglilik diizeyi yliksek olan g¢alisanlar ihtiyaglar1 dolayisiyla
ve normatif baglilik diizeyi yliksek olan ¢alisanlar ise, zorunluluk ve yukimli
olma hissi sebebiyle orgitlerinde kalmaya devam etmektedirler. Ozetle,
duygusal bagliligin karsilig1 arzu ve istek, devam bagliliginin karsilig ihtiyaclar
ve normatif bagliligin karsilig1 yliktiimliiliikk seklinde ifade edilebilir.
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5.5 Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik, bireyin 6rgiitiin deger ve amaglarina duymakta oldugu inanci,
orgit icin yiiksek gayretle calisma arzusunu ve Orgiitiin bir iiyesi olmay1

siirdiirme istedigini igermektedir.

Orgiitlerin basar1 saglamasinin en dnemli sartlarindan birisi is gdrenin isini
severek ve benimseyerek c¢alismasidir. Kisilerin calismasindan bir zaman
gectikten sonra Orgiitiine karsi olumsuz duygular hissetmesi, isi terk etmesi,
yeni is arayigina girmesi hem birey hem de orgiit tarafindan istenmeyecek bir
neticedir (Guney, 201la: 280-281). Bu baglamda, bodyle bir olumsuzluk
yasamak istemeyen yoOneticilerin orgiitsel bagliliga etki eden faktorleri detayli
sekilde belirleyip, bu faktorlerde iyilestirmeye gitmesi gerekmektedir. Bu
bolimde, oOrgiitsel bagliliga etki eden temel faktorler bireysel faktorler ve
orgiitsel faktorler olmak lizere 2 temel baslik altinda detayli olarak iizerinde

incelenecektir.

5.5.1 Orgiitsel baghhg etkileyen kisisel faktorler

Orgiitsel baglihigin ii¢ boyutunda etki eden bireysel faktorler, cinsiyet, yas,
orgiitte kalma siiresi, egitim diizeyi gibi birtakim demografik 6zelliklerden
etkilenerek sekillenmektedir. Ayn1 zamanda, bireylerin bulundugu ortam, kisisel

ozellikleri gibi bir¢ok kisisel faktorden de etkilenmektedir.

Yapilan ¢alismalarda goriilmektedir ki, bireysel faktorlerin orgiitsel baglilik i¢in
Oonemi biiyliktiir ve bu faktorlerin is goérenlerin orgiitte uzun yillar ¢alismasi i¢in
¢ok bliyiilk dnem arz ettigi kabul edilmektedir (Sap, 2016: 103). Bu baglamda,

asagidaki basliklar ile bireysel faktorlerin degiskenleri iizerinde durulacaktir.
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Sekil 5.2::Kisisel Faktorler

5.5.1.1 is beklentileri

Isletmelerin varlik sebepleri, bireylerin giin gectikce artan ihtiya¢ ve hedeflerini
karsilamaktadir ve kisiler de oOrgiitlere bu amagla katilim saglamaktadir.
Genellikle orgiitler bu amaclara ulagsmak icin ara¢ konumundadir. Bu baglamda,
orgiitlerin bu amaglara hizmet edebilme potansiyeli Orgiitsel baglilig

etkilemektedir (Ince ve Giil, 2005: 60).

Bireyin kigisel beklentileri ile Orgiitsel beklentilerin uyum saglamasi ve
personellerin Orgiitsel hedef, deger ve misyonu igsellestirebilmesi bu konuda
onem arz eden noktadir (Sap, 2016: 104). Bu baglamda, Is gérenlerin drgiitsel
misyon, hedef ve degerleri igsellestirebilmesi, bunlar1 kendi degerleri ile
Ozdeslestirerek Orgiite baglilik olusturabilmesi i¢in kisisel beklentilerin ve is

beklentilerinin birbirini tamamlamas1 gerekir.
5.5.1.2 Yas

Bireysel ozellikler ile ilgili 6nemli bir degisken yastir ve bu faktor genellikle
kidem ve hizmet siiresi ile beraber degerlendirilmektedir. Yas degiskenini
inceleyen pek ¢ok arastirmada, yasin artmasiyla bagliligin artmasinin dogru

orantili oldugu yoniinde sonuglar elde edilmistir.
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Calisanin yasindaki ilerleme; ticret artisi, terfi etme, hak edilen tazminat gibi
isletmedeki yatirimlarinin artmasit demektir ve bu durum, diger isletmeler ve
yeni is imkanlar1 ¢alisan agisindan cazip gelmemektedir. Bu nedenle, isletmede
fazla yatirima sahip olmayan geng¢ calisanlar i¢in daha az bagliliklar1 oldugu

ifade edilebilir (Elkovan, 2019: 46).

Allen ve Meyer yas ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin orgiitsel bagliligin
boyutlar1 acisindan ayr1 ayr1 degerlendirilmesi gerektigini savunmustur. Bu
baglamda, ornegin, duygusal baglilik is gorenin yasi ile artis gosterebilirken,
devamlilik bagliliginda ayni sey s6z konusu olmamaktadir. Geng yasta olan
calisanlarin yatirimlarinin heniiz fazla olmamasi nedeniyle, yasli calisanlara
oranla Orgiitlerine bagliliklarinin daha az oldugu goriilmiistiir. (Ince ve Giil,
2005: 65-66) Ayrica yasli calisanlarin alternatif istihdam olanaklari, egitim
olanaklar1 bulmasi genclere oranla daha az olacagindan orgiitlerine baglilig1 da
daha yiiksek olmaktadir (Bakan, 2011a: 122). Bu baglamda, geng¢ calisanlarin
is1 birakma egilimlerinin daha yiliksek olacagi sdylenebilir. Goriilmektedir ki,

orgitsel baglilik ve yas arasinda pozitif bir iliski vardir.
5.5.1.3 Cinsiyet

Orgiitsel baglillk ve cinsiyet arasindaki iliski son donemlerde yapilan
arastirmalarda oldukca fazla cle alinmaktadir. Bunun bir nedeni de, 6rgutlerde

calisan kadin sayisindaki siirekli artistir.

Orgiitsel baglilik ve cinsiyet arasinda yapilan arastirmalarin biiyiik ¢ogunlugu,
kadinlarin erkeklere oranla Orgiitlerine daha fazla bagli olduklarini ortaya
koymaktadir.  Kadinlarin orgiite daha fazla baglilik gostermesinin temel
sebepleri olarak, onlarin oOrgiit degistirmeyi zor bir faaliyet olarak
nitelendirmeleri, 6rgitte Uye haline gelebilmek icin erkeklere oranla daha fazla
engel agsmak durumunda kalmalari, astiklar1 engellerin onlari motive etmesi,
calistiklart is ortamini degistirmekten hoslanmiyor olmalari ve c¢ok fazla
ayrimciliga maruz kalmalar1 gosterilebilmektedir (Bakan, 2011a: 125).
Dolayisiyla, kadinlarin orgiite baglanmalari i¢in erkeklere kiyasla daha fazla

gerekgeleri bulunmaktadir.

Orgiitsel baglilik literatiiriinde, erkeklerin mi kadimlarin m1 orgiitlerine daha

bagli olduklar1 konusunda goriis ayriliklar1 olduk¢a fazladir. Yapilan
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arastirmalarda, goriis ayriliklari yasayan arastirmacilar farkli gerekgeler One
siirerek onlarin baglilik diizeylerinin neden yiiksek oldugunu ortaya koymaya
calismaktadirlar. Kadin is gorenlerin erkek is gorenlere oranla daha diisiik
baglilik diizeyi oldugunu ileri siiren arastirmacilarin gerekgeleri; kadinlarin
ailelerine verdikleri 6nem ve isgiiciine katilmalarinin 6niinde ¢ikan engellerdir
(Ince ve Giil, 2005: 61-62). Kadin is gorenlerin erkek is gorenlere oranla daha
fazla baglihk diizeyi oldugunu ileri siliren arastirmalarin sonucunda
gorulmektedir ki; kadin c¢alisanlarin orgiitlerinde daha istikrarli olmalar1 ve

karsilastiklar1 engellerin motivasyonlarini artirmasidir.

Sonug olarak, cinsiyet faktorii cergevesinde orgiitsel baglilik seviyeleri ile ilgili

bir goriis birligine ulagilamamaistir.
5.5.1.4 Egitim diizeyi
Orgiitsel baglilik ile egitim diizeyi arasinda ters iliski vardar.

Calisan bireyin egitim diizeyi arttikca, Orgiitsel bagliliginda azalma
yasanmaktadir ¢linkli boyle bir durumda g¢alisanin Orgiitten beklentileri daha
yiksek olmaktadir. Ayrica, egitim diizeyinin artmasiyla alternatif is

imkanlarinda da artis yasanmaktadir(ince ve Giil, 2005: 67-68).

Egitim diizeyi ve oOrgiitsel baglilik hakkinda varilan genel yarginin aksine,
Gallie ve White (1993), egitim seviyesinin yliksek olmas1 bireye daha fazla is
alternatifleri saglayarak ona sevdigi isi yapmasi imkanini sagladigindan dolayi,
orgiitsel baglhilik ve egitim seviyesi arasinda sevilen isi yapabilmeden
kaynaklanan bir pozitif iligkinin oldugunu O6ne siirmiislerdir (Yicel ve

Cetinkaya, 2016: 23).
5.5.1.5 Kidem (¢alisma siiresi)

Isletmede herhangi bir unvan ya da pozisyonda ¢alisilan siire orgiitsel baglilik
uzerinde etkili olmaktadir. Kidem arttig1 oranla Orgiitsel baglhilik artig

gostermektedir ve aralarinda dogrusal bir iligki bulunmaktadir.

Kidem ve orgiitsel baglilik arasinda dogrusal bir iliski bulunmaktadir. Bunun
sebebi, calisilan siirenin artmasiyla orgiitten elde edileceklerin de artmasidir

(Ince ve Giil, 2005: 66).
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Mesleklerine yatirim yapmayan gen¢ yastaki calisanlarin, aksine meslekte
basartya ulasmis yashi is gorenlere gore bagliliklarinin daha az oldugu

gorulmektedir (Elkovan, 2019: 47).

Kidem ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif iliski vardir. Calisilan siire arttikca,
orgiitsel baglilik artmaktadir. Bir orgiitte uzun donem calisan bir kisinin orgiite
harcadig1 emek ve zaman fazla oldugu i¢in, bu kisi belli terfi imkanlar1 ve statii
sahibi olmustur (Bakan, 2011a: 124). Bu yatirnmlar c¢alisanin vazgecmesi

miimkiin olmayan yatirimlar oldugundan dolay1 6rgiite bagliliklarini artiracaktir.
5.5.1.6 Medeni durum

Orgiitsel baglhilik ile is gorenlerin medeni hali arasindaki iliski hakkinda,

literatiirde cesitli goriis ve degerlendirmeler gortlmektedir.

Evli ve dul olan kadin calisanlar, bagliliklar1 olan oOrgiitten ayrilmayi bekar
olanlara gore daha sikintil1 bir siire¢ olarak gormektedirler (Sap, 2016: 105). Bu
baglamda, evli ve dul kadinlarin baglilik diizeyleri devam ve normatif baglilik

diizeyleri bazinda daha yiiksektir denebilir.

Medeni durum orgiitsel baglilik iizerinde etki eden 6nemli bir degisken olarak
ele alinmaktadir. Evli ya da ayrilmis olan kisiler orgiitlerinden ayrilmayi1 daha
maliyetli bulmaktadirlar ve bu yiizden orgiitsel bagliliklar1 daha yiliksek
diizeydedir. Bekar olan calisanlarin ise, orgiitlerine daha az baglilik gosterme
ihtiyac1 duyduklar1 ve daha makul bir is firsati1 yakaladiklarinda orgiitten daha
kolay ayrilabilecekleri diisiiniilmektedir (Bakan, 2011a: 126).

5.5.1.7 Psikolojik sozlesme

Is gorenlerin orgiitsel bagliliginda etkili olan bir diger faktor de, orgiit ile is
goren arasinda gizli yapilan psikolojik sozlesmelerdir. Calisanlar ise
baslamadan 6nce yaptig1 is s6zlesmesi yaninda, ayn1 zamanda psikolojik olarak
kendilerini baglayan bir sdzlesmeye daha imza atmis olmaktadirlar. Bu
sozlesme ise, yazili olmayan ve isten beklentilere oranla sekil alan sozsiiz

kurallardan olusmaktadir.

Schein psikolojik sozlesmeyi, “Orgiitlerde c¢alisanlar, yoneticiler ve diger

kisilerin daima uymak durumunda olduklar1 ve onlardan beklenilen davranislar
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hakkinda yazili olmayan kurallar setidir” seklinde ifade etmistir (Ince ve Giil,
2005: 60).

Calisanlarin is sdzlesmesiyle kabul ettigi psikolojik sézlesmenin Orgiitsel
baglilik diizeylerinin sekillenmesi konusunda 6nemi oldukc¢a biiyiiktiir. Calisan
ile orgiit bu s6zlesmeyi ise baslangicta karsilikli olarak kabul etmekte ve caligsan
Orgiit liyesi olarak kalacagina s6z vermektedir. Kisinin orgiit ile 6zdeslesmesi
agisindan psikolojik baghilik, orgiitin kurallarina riza g0sterme, 0orgitle
O0zdeslesme ve Orgiitsel siiregleri bireysel hale getirerek igsellestirme gibi
asamalar1 kapsayan psikolojik sozlesme, Orgiitsel baglilik konusunda oldukca
onemli bir belirleyici olmaktadir (Sap, 2016: 103). Goriilmektedir ki, psikolojik
sozlesme ile calisanlar Orgiitiin degerlerini kabul etmekte ve kisiler Orgiite

baglilikla baglant1 kurmaktadir.

5.5.2 Orgiitsel baglhihg etkileyen orgiitsel faktorler

Orgiitsel baglilig etkileyen orgiitsel faktdrler ; iicret diizeyi, takim calismasi,
yOnetim tarzi, isin niteligi ve Onemi, Orgiitsel oOdiiller, Orgiitiin yapisi ve
biiylikliigii, orgiitsel adalet, nezaret ve iletisim gibi degiskenlerden

olusmaktadir.

Orgiitsel baglilik, érgiitsel faktorlerle ile yakindan ilgilidir. Orgiitsel faktérler,
is hayati ile alakali degerleri icermektedir (Ince ve Giil, 2005: 70).

Asagidaki sekilde orgiitsel bagliligi etkileyen orgiitsel faktorler siralanmaktadir.
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Sekil 5.3: Orgiitsel Faktorler
5.5.2.1 Ucret diizeyi

Bir is i¢in baglilikta en fazla etki eden 6zelliklerinden birisi Ucrettir. Bireylerin
sagladiklar1 tcret diizeyleri ile Orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif iliski

bulunmaktadir.

Isgérenlerin iicret dagitiminda bulunan adaleti algilama tarzlari da orgiitsel
baglilik iizerinde etki etmektedir. Isgorenler orgiitte ydnetimin {icret
politikalarin1 ne kadar adil goriirlerse, orgiite bagliliklar1 da o kadar artacaktir.
Ust seviyede calisanlar agisindan iicret diizeyi orgiitsel bagliligi etkileyen en

onemli faktordiir (Ince ve Giil, 2005: 73).

Yapilan arastirmalar gostermektedir ki;  Orgiitlin sahip oldugu c¢alisanin
faydasina bir kar paylasim sistemi, ise olan tutum ve davraniglar1 gelistirmekte,
is birligi ve ¢abalar1 arttirmakta, maliyetleri diislirmekte ve ¢alisma gruplarinda
olumlu etkiler vyaratarak orgiitsel bagin kuvvetlenmesini saglamaktadir
(Elkovan, 2019: 49).

5.5.2.2 Takim calismasi

Giinlimiizde oOrgiitler git gide ¢esitlik gosteren zorluklari, bireysel
yeteneklerden ziyade, takim ruhu ve takim c¢alismalari ile atlatabileceklerine

inanmaktadirlar.
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Bagimsiz calisma gruplart ve takimlarla g¢alismak calisanlarda is tatminin
seviyesini arttirmaktadir. Bu anlamda takim c¢alismasinin Orgiitsel bagliligt
artirdig1 genel anlamda kabul goren bir goriistiir. Bu baglamda, bir takimda
verilen kararlarin isbirliginde alinma derecesi, oOrgiitsel baglilik {izerinde
dogrusal olarak etki gdstermektedir (Ince ve Giil, 2005: 80). Takim ¢alismalari
icin de, bireysel calismalar icin de, yOnetimin karar siirecine aktif katilimi
tesvik etmesi, ¢alisanlar i¢in deger gordiigii hissini arttirmakta ve dolayisiyla bu

durum orgiitsel baglilig giiclendirmektedir.
5.5.2.3 Yonetim tarzi

Yonetim tarzi, ¢alisanlarin Orgiitte olduklar1 siire boyunca, tutum ve
davranislarin1 sekillendiren, orgilite baglilik gosterme derecelerini etkileyen en

onemli faktorlerdendir.

Calisanlara giivenen, katilimci, degisime agik, yenilik¢i gibi Ozelliklere sahip
olan bir yonetim tarzi, is gorenlerin begenisini kazanan bir 6rgiit ortami yaratir
ve boylece olumlu davraniglarin olusmasina neden olur. Bu sekilde olusturulan
bir yonetim tarzi, is gorenlerin 6rgiite baglanma diizeylerinin artmasina neden
olurken, asir1 merkeziyet¢i, ¢alisanina gliivenmeyen, otonomiyi azaltan ve kati
kontrollii mekanizmalara sahip bir yonetim tarzi ise orgiitsel baglilig1 ortadan
kaldirmaya kadar gidecek sonuclara sebebiyet verebilir. Ozellikle merkezilesmis
bir yonetim yapisi, personellerine kararlara katilma firsati saglamayacagindan
dolayi, personeller oOrgiitle Ozdeslesme sanst yakalayamayacak ve
yabancilasmaya gidecektir (Bakan, 2011a: 147). Bu baglamda, yoneticiler,
otoritelerini kullanma tarzlarini yeniden gozde gecirmeli ve stratejik kararlar

haricinde alinacak kararlar i¢in ¢alisanlarinin goriislerini almalidir.

Personellerin orgiite bagliliklarin1 saglamak isteyen yonetimin yapmasi gereken
ilk faaliyet, kendilerini oOrgiitsel ama¢ ve hedeflere adamaya hazir hale
getirmeleridir. Bu baglamda yoneticilerin orgiitsel baglilik olusturma

asamasinda dikkat etmesi gerekenler su sekildedir (Bakan, 2011a: 149) :

= (Calisanlara karsi nasil bir davranis sergileyeceklerini agik sekilde

belirtmeli,
* (alisanlar ile bilgi paylasimi yapmali

=  Katilim1 olusturmali
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» Sorumluluk ve basariy1 ¢calisanlarla paylagmalidir.

Bu baglamda yoneticiler, otoritelerini kullanma tarzlarin1 yeniden gozde
gecirmeli ve stratejik kararlar haricinde alinacak kararlar i¢in calisanlarinin

gorislerini almalidir.
5.5.2.4 Isin niteligi ve 6nemi

Isin niteligi ve Onemi, bir isin insan yasamlar1 {izerindeki etkisi olarak
tanimlanmaktadir. Genel anlamda, yapilan arastirmalar, orgiitsel baglilik ve is

niteligi arasindaki iliski oldukc¢a gii¢lii oldugunu gdstermistir.

Yapilan isin zorluk derecesi, motive etme poyansiyeli, is ile 6zdeslesme, yetki
sahipligi gibi nitelikleri Orgiitsel baglilik iizerinde dogrudan etkili olmaktadir.
Burada is zenginlestirme issel faktor olarak ortaya c¢ikmaktadir ve boylece is
gorenlerin yetki ve sorumluluklar1 artirilmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 71). Bu
anlamda, c¢alisanlarin  Orgiitsel  bagliliklar1  {izerinde artis yasanmasi

beklenmektedir.
5.5.2.5 Orgutsel oduller

Orgiitsel odiiller, is gdren ve personel arasinda yapilan en dnemli sdzlesme
konularidir ve personele ddenen flicret, yetenekli kisilerin ige alim1 ve Orgilite

olan iiyeliklerin devam etmesi i¢in kritik 6nem teskil etmektedir.

Orgiitsel ddiiller maddi (ikramiye, iicret vb.) ve maddi olmayan(kisisel gelisim,
kariyer imkanlar1, takdir, saygi, giiven vb.) seklinde ikiye ayrilmaktadirlar
(Bakan, 2011a: 140).  Orgiitsel baghlik, bir is goren igin gelecek ile ilgili
beklentilerin bugiin ile degistirilmesi, bir isveren i¢in ise bugiin gosterilen ¢aba
karsiliginda odenen ficrettir ve bu degisimde etkili olan faktorlerden biri de
islerin nasil ddiillendirilmekte oldugudur. Bu nedenle, orgiitsel odiiller, orgiitsel
baglilikla dogrudan iliski i¢indedir (Ince ve Giil, 2005: 79). Ozetle, drgiitsel
odiiller, orgiitsel baglilik tizerinde olumlu etki yapmaktadir. Ciinkii, bir is géren
orgiitin kendisine sundugu odiilleri adil olarak algilar ise, orgiite duydugu

baglilik daha yiiksek diizeyde olacaktir.

Odiil disinda orgiitte kalmayr devam ettirecek dissal ve igsel faktdrler
olabilmektedir. Orgutsel odiillerin &rgiitsel baglilik anlaminda beklenen

sonuglar1 getirebilmesi icin, Orglitsel odiilllendirmede kisinin ¢aba, yetenek ve
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performansinin goz Oniine alinmasi 6nemlidir. Bu sebeple, Robbins (1994),
yonetimin orgutsel odulleri guduleyici bir ara¢ olarak kullanabilmesi igin,
odillendirmenin kisisel beklenti ve performansa uygun bir yapida yapildiginin
calisan tarafindan kabul edilmesi gerektigini 6ne silirmiistiir. Bu durumda,
calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel bagliliklar1 artacaktir. Buna ek olarak,
odillendirme yapilirken ¢alisanlar arasinda ayrimcilik yapiyorsa Orgiitsel
baglilik olumsuz etkilenecek ve azalacaktir .Orgiitsel baghiligin ddiillendirme
sistemi ile saglanmasi ve giliclenmesi i¢in calisanlara verilen odiillerin sahip

olmasi gereken ozellikler su sekildedir (Bakan, 2011a: 141- 142) ;
e (Caligsma gruplarini biraraya getirmeli, dagitmamali,
e Basari saglayan 6rgiit calisanlarina pay vermeli,
e Calisanlarin katilimini tesvik etmeli,
e (diil kazanan calisan i¢in giidiileyici olmali,
e Esit ve adil olmal,
e Tiim ¢alisanlara ayni sekilde uygulanmalidir.
5.5.2.6 Orgiitiin yapis, bityiikliigii

Orgiitiin biiyiik olmasi, kisinin kendisini biiyiik bir aileye dahil oldugunu

hissettirir ve toplumda saygin oldugunu diistindiiriir.

Birey biiyilik orgiitlin bir iiyesi ise, bu biiylik topluluga dahil olmanin sagladigi
gilic hissi ile orgiitsel baglilik seviyesi de artabilmektedir. Farkli olarak, kisi
Orgiitiin blyiikliigl i¢inde kendini degersiz ve kaybolmus olarak hissedebilir ve
orgiite baglilik seviyesinde diislis yasanabilir. Ayrica, kiiciik yapiya sahip olan
orgiitlerde kisilerin kendilerini fark ettirmesi daha kolay olacagi i¢in daha gii¢lii
baglar kurulmasi da miimkiin olmaktadir. Ek olarak, kiiciik yapili orgiitlerde
calisanlarin yilikselme ve ilerme sansinin ¢ok fazla olmayisindan kaynaklh
orgiitsel baglilik seviyesinle azalma da goriilebilmektedir (Elkovan, 2019: 48).
Bu baglamda, orgiitiin biiylikligiiniin orgiitsel baglilik iizerinde ki etkisi hem

olumlu hem de olumsuz olarak ele alinmaktadir.
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5.5.2.7 Orgutsel adalet

Orgiitsel adalet kavrami, orgiitiin karar ve uygulamalarinin is gorenler
tarafindan nasil algilandigiyla ilgili olarak orgiitsel bagliligi etkileyen bir
degiskendir. Is gorenlerin gdrev dagilimi, iicret diizeyi, yetklendirilmesi,
odullendirilmesi gibi unsurlara yoOnelik yonetsel kararlar1 degerlendirmedir.
Ornek olarak ; ise yeni baslayip, benzer gérevleri yapan ve benzer dzellikleri
olan iki ¢alisana farkli {icret verilmesi, diisliin iicret alan calisanin Orgiitsel

baglilik seviyesini diisiirecektir (Ince ve Giil, 2005: 76).

Literatiirde yer alan g¢aligmalar, orgiitsel adalet ve Orgiitsel baglilik arasinda
gliclii bir iliski oldugunu One siirmektedir. Buna gore, eger bir calisan
orgiitiinde adaleti hissediyorsa, kendisinin orgiite daha fazla yatirim yaptigimi

distinecektir (Aktirk, 2019: 29).

Orgiitsel adalet kavrami iki agidan incelenmektedir. Orgiitsel adaletin cesitleri

su sekildedir:

e Dagitimsal adalet: Dagitim sal adalet anlayisi, orgiitsel kaynaklarin adil
dagilimimi kapsamaktadir. Is gorenlerin 6deme, yiikselme ve benzeri
neticeler ile ilgili algilarini olusturmaktadir. Is gérenlerin 6diil ve iicret
gibi, daha ¢ok maddi olan kazanglarla ilgili algiladig1 adalet duygusudur
(Ince ve Giil, 2005: 77). Dolayisiyla, is gorenlerin sagladigi hak ve
ticretleri digerleriyle kiyaslamasi ve bunun sonucunda adil algilamasi is

tatmini ile sonuc¢lanmis olacaktir.

e Prosedurel adalet: Prosediir el adalet karar alma asamasindaki adalet
algilamasidir. Prosediir el adalet, yonetimin aldig1 kararlarin, alma
nedenlerini  adil algilanmasina dayanmaktadir. Mesela, Ucret
toplamlarinin neye bakilarak kararinin verildigine yonelik, is gdrenlerin

algiladiklar1 adalet prosediir el adalettir.

Bu kavram alinan kararlarin sonuglarinin adil olmasi ile alakalidir ve
kararlardaki adalet duygusunun 1is goOrenlerde pozitif etki yaratmasi
beklenmektedir (Ozbek ve Umarov, 2010: 309). Prosediirel adalette orgiitsel
baglilik ve yoneticilerin adil algilanmasi olarak ortaya ¢ikan iki orgiitsel ¢ikti
bulunmaktayken, dagitimsal adasette is ve iicret tahmini olarak iki kisisel ¢ikti

meydana gelmektedir(ince ve Giil, 2005: 78). Bu anlamda, prosediir el adalet
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kavrami, orgiitsel baglilik anlaminda daha fazla 6neme sahiptir ve c¢alisanlarin

orgiitsel baglilik duymalarina sebep olmaktadir.

Sonug olarak, calisanlar i¢in orgiitsel baglilik agisindan onemli olan daha ¢ok
orgiitsel ciktilar olmaktadir. Ciinkii, orgiit icinde calisanlara adil davranilma
potansiyelini yontemsel adalet belirlemektedir. Is gorenler tarafindan orgiitiin
prosediirel adaleti adil olarak kabul goriiyorsa, iicret diizeyi diisiik olsa bile

orgutsel baglilik saglanacaktir.
5.5.2.8 Nezaret

Yonetimin ¢alisanlar lizerinde ki nezaret bi¢imi, orgiitsel baglilig: etkileyen en
onemli faktorlerden biridir ve calisanlarin sorumluluk algilamalarinda etki
etmektedir. Nezaret, i gorenlerin sorumluluk algilamalariyla yakin iligki i¢inde
olan bir terimdir. Astlarin kararlara katilimi1 tesvik etmeyen, baskici olan ve siki
denetim uygulayan yoneticiler personellerin sorumlulugu kendine atmasi igin
gereken ortam1 olusturmaktadir. isgoren ise isle alakali zorluklarla karsilastig
zaman, miicadele etmek yerine kagmayo tercih etmekte ve kagmasinin gerekgesi
olarak da yoneticilerinin baskici tavirlarint gostermektedirler. Boyle bir nezaret
de is goOrenlerin i3 ve Orgilite olan baglhiliklar1 tizerinde negatif etki
olusturmaktadir (ince ve Gil, 2005: 73-74). Dolayisiyla, nezaret personellerin

islerinden duyduklar1 tatmin derecesini azaltir ve Orgiitten uzaklastirir.
5.5.2.9 Iletisim

Iletisim bireysel, toplumsal, ve orgiitsel hayatin vazgegilmez bir aracidir ve
yasamsal bir zorunluluktur. Bu baglamda, iletisimin bireyler arasinda sagladigi
etkilesim ile,degerlerde, diisiincelerde, amaglarda ve davranislarda benzerlik

thtimalini artirmada rolii biiyiiktiir.

Orgiitsel iletisim, orgiitii hedeflerine ulastirmak ve isleyisini saglamak igin,
gerek Orgut ve cevresi arasinda girisilen siirekli bilgi ve diisiince aligverisine,
gereken iligkilerin kurulmasina olanak taniyan toplumsal bir siire¢ olarak ifade
edilebilir (Bakan, 2011a: 134). Orgiitsel iletisim sayesinde, isle alakal1 bilgiler
orgiit tarafindan iiyelerine aktarilmaktadir. Orgiitteki stratejiler, politikalar:
kararlar, yenilikler vb. her tiirli faaliyet Orgiit icinde iletisim ile {iyelere
ulastirilmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel iletisim, orgiitte bilgilere ulagsmayi, giiven

ortamini olusturmayi, kararlarda diisiince belirtmeye olanak saglamasi yoniinden
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orgiitsel bagliligr yiikseltecektir. Orgiitsel iletisim ve orgiitsel baglilik arasinda
anlamli bir iliski mevcuttur. Bu baglamda, iletisim kanallarindan daha fazla
bilgi alan, orgiit iiyeleriyle kurdugu iletisim diizeyi artan c¢alisanin Orgiitsel

baglilig1 da giiclii olacaktir.

5.6 Orgiitsel Baghhgin Meslege Baghihktan Farki

Meslege baglilik, is gorenin belli bir alanda beceri ve uzmanlik elde etmek
amaciyla yaptig1 ¢alismalar neticesinde, mesleginin hayati i¢in ne denli 6nem
arz ettigi ile ilgili bir kavram olmasiyla orgiitsel bagliliktan ayrilmaktadir. Bazi
orgiitler meslege cok fazla 6nem vermemektedirler ve bu orgiitlerde biirokratik
ve mesleki catigmalar ortaya c¢ikmaktadir. Bu durumda, is gorenler bu iki

bagliliktan birini tercih etmek zorunda kalmaktadirlar.

Literatiire bakildiginda orgiitsel baglilik haricinde, meslege baglilik kavraminin
da ele alindig1 goriilmektedir (Balay, 2000: 110). Orgiitsel baglilik ve meslege
baglilik kavrami karsilastirildiginda, genel anlamda bu iki kavramin birbirinin
tersi oldugu savunulmaktadir. Bu baglamda, meslege ve orgiite baglilik deger ve
normlart temelinde uyumsuzdur. Genel anlamda, faydaci oOrgiitlere olan
baglilik, dnceden bir meslege bagli olan is gorenler i¢in ¢ok zor olmaktadir ve
onlar mesleklerine olan bagliliklarinin orgiitlerine olan bagliliktan daha kalici
oldugunu savunmaktadirlar (ince ve Giil, 2005: 18). Dolayisiyla, meslege
baglilik ve oOrgiitsel baglilik arasinda ters bir iliski vardur ve meslege olan

bagliliga sahip bireylerin, orgiitsel bagliliklar1 geri planda kalmaktadir.

Orgiitsel baglilik, orgiitle 6zdeslesme saglamay1 ve orgiite aitlik duygusunu
kapsayan bir kavram iken, meslege baglilik ise, meslegi severek icra etmek ve
meslek ilk 6zdeslesmektir. Benzer olarak, iki kavramda da, orgiite ve meslege
devam etme istegi vazgecmenin getirecegi yliksek maliyet ve vazgecemeyecek
kadar yatirim yapmis olmaktir. Yine ayni sekilde her ikisine de devam etmenin
mecburiyet hissine yol agma sebebi, bu konuda zorunluluk hissetme ile ilgilidir.
Ote yandan, meslege baglilik konusunda yapilan bir ¢alisma gostermistir ki,
meslege baglilik, bireyin meslegini iiyesi oldugu oOrgiitiin ne denli {istiin
tuttugunun gostergesidir (Giiney, 201la: 278-279). Bu anlamda, meslege
baglilik kisinin calismakta oldugu oOrgiitiin kisinin sahip oldugu meslege

gosterdigi saygi ve verdigi degerin yiiksek olmasiyla artmaktadir veya
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azalmaktadir. Bu ifadeyle anlatilmak istenen; meslege bagliligin oOrgiitsel

baglilik dolayisiyla olustugudur.

Meslege ve oOrgilite baglhilik kavramlart arasindaki farkliligi inceleyen
arastirmacilarin iki kavram arasinda bulunan iliskiler agisindan sahip oldugu
goriisler ikiye ayrilmaktadir. Bir goriise gore, meslege ve oOrgiite baglilik
arasinda bulunan iligkiler birbirinin tersi yOniinde seyretmektedir. Buradaki
goriisii savunanlar (Sheldon, 1971; Randall ve Cote, 1991; Wallace, 1995 ) bu
iki kavrami olusturan degerlerin birbirlerinden farkli oldugunu ve bu nedenle,
meslege baglilik diizeyi yiiksek olan kisilerin orgiite baglilik diizeylerinin diisiik
oldugunu ileri stirmektedirler. Diger goriiste, meslege farklilik ve Orgiitsel
baglilik arasinda uyumsuzluk olmadigi ve kisinin hem meslege hem de orgiite
olan bagliliginin ayn1 anda yiiksek olabilecegi savunulmaktadir (Bakan, 2011a:
14-15). Goriilmektedir ki, orgiite baglilik ve meslege baglilik arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirmacilardan bir bolimii iki kavram arasinda pozitif iligki
oldugunu savunurken, diger béliimi ise negatif iliski oldugunu savunmustur ve

bu konuda goriis ayriliklar1 yagamiglardir.

Ozetle, meslege baglilik arastirmacilarin gogu tarafinda zit kavramlar olarak
goriilse de, zit olmadiklarini ve hatta benzerliklerinin oldugunu savunan
gorislerde bulunmaktadir. Meslege baglilikta is géren meslegini hayatinin
merkezine koyarken, Orgiitsel baglilikta asil 6nemli olan oOrgiit ve Orgiitiin
basarisidir. Iki kavramdan da ayrilmak yiiksek maliyet getirdigi ve yatirim
yapildigindan zor olmasiyla benzerlerdir. Bazi durumlarda da hem orgiitsel
baglilik hem de mesleki baglilik ayni kosullarda artis gosterebilmektedir.
yapilan isleri ddiillendirme, kariyer imkanlar1 sunulurken mesleki standartlarin
uygulanmas1 her iki baglilik tiirtine de pozitif yonde etki edecektir. Aksine,
kisinin Orgiit hiyerarsisi i¢inde ylikselmesine olanak saglanmasi, yOnetsel
sorumluluklar verilmesi ve verilen sorumluluklarin kisinin calisma siiresini
azaltmas1 kisinin Orgilite olan baghiligin1 yiikseltecek fakat meslege bagliligimi
azaltacaktir. Anlasilmaktadir ki, farkli kosullar ve degiskenler orgiitsel baglilik

ve meslege baglilik tizerinde farkl etkiler yapabilmektedir.
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6. ORGUTSEL BAGLILIK KONUSUNDA GELISTiRiLEN
YAKLASIMLAR

6.1 Kanter’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Kanter’e gore orgiitsel baghlik, is gorenlerin performansini, enerjisini,
sadakatini Orgiitiin amaclarina verme isteginde bulunmalar1 ve ihtiya¢ ve
isteklerini kargilayacak sosyal iliskiler yoluyla kisiliklerini biitiinlestirmesidir.
Orgiitle baglilik kurmak isteyen kisinin, drgiitiin ondan belli istek, beklenti ve
ihtiyaglarinin oldugundan dolay1r bazi olumlu tutumlar sergilemesi gerektigini

bilmelidir.

Kanter’e gore orgiitsel baglilik, kisilik sistemi ve sosyal sistem olarak 2 farkli
sistem icinde meydana gelmektedir. Kisilik sisteminde baglhiligi, bilissel,
duygusal ve normatif yonelimler olustururken, sosyal sistemlerde kontrol, grup

birligi ve sistem devamliligi olusturur (Bakan, 2011a: 82).

Kanter‘e gore, giiglendirilen is gdorenler mutlu olur ve bu yiizden isletmelerin
olusturdugu ¢alisma ortamlari, is gorenlerin bilgi ve yeteneklerinin gelismesini
saglayan ve lazim olan kaynaklara, destege ulasmasini saglayan ortamlar

olusturmak gerekmektedir (Girbiz, 2012: 84).

Kanter orgiitsel bagliligi, devam bagliligi (devama yonelik baglilik), birlik
bagliligi (kenetlenme), kontrol bagliligi olmak iizere li¢ ayr1 kategoride

incelemistir. Kanter Tarafindan incelenen ii¢ modelin detaylar1 su sekildedir:

6.1.1 Devam baghhgi (devama yonelik baghhk)

Devam baghligi, kisinin sosyal sistemdeki roliine baglanmasi ve oOrgiitiin
yasamint devam ettirmesi amaciyla kendini Orgiite adamasi olarak

tanimlanabilir.

Devam bagliligi, kisinin liyeligini devam ettirmek i¢in bir ¢ikarinin oldugunun
bilincinde olmasini ifade etmektedir. Calisanin, 6rgiitten ayrilmasinin onun i¢in

orgiitte kalmasina oranla daha maliyetli oldugunu disiinmesiyle Orgiit
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tiyeliginde kalmaya devam etmesidir (Giircii, 2014: 29). Bu baglamda, calisan

orgiitiine baglhilik gosterir.

6.1.2 Birlik (kenetlenme) baghhg:

Kenetlenme bagliligi, kisinin bir gruba ya da gruptaki iliskilere olan bagliligini
ifade etmektedir ve bu bagliliga birlesme baglilig1 da denilmektedir.

Kisinin daha once oOrgiitsel anlamda yasamis oldugu sosyal iliskileri bir nevi
unutmasi gerekir. Bunun i¢in 6rgiite kenetlenmeyi kolaylastiric1 simge, sembol
ve torenlere katilim gibi yeni bir sosyal iliskilere baglilik duymas1 saglanir. Bu
bagliliga birlesme baglilig1 da denilmektedir. Kenetlenme, bireyin bir gruba ve
bu gruptaki iliskilere bagliligidir (Akgiin, 2015: 51-52). Kisi diger iyelerle
sosyal iliskilerde bulundugunda duygusal a¢idan bir tatmin yasayacaktir. iste bu

tatminin de kisinin orgiite baglanmasini saglayacagi diisiincesi hakimdir.

Kenetlenme bagliligina gore, kisinin Orgiitsel anlamda yasamis oldugu gec¢mis
sosyal iligkilerden soyutlanmas1 gerekir ve bu sebeple onun orgiite daha kolay
kenetlenmesini saglayacak sembol ve torenlere katilimiyla yeni sosyal iliskilerle
arasinda baglilik kurmasina ortam hazirlanir(Aktiirk, 2019: 20). Sonugta, kisinin
baskalariyla kurdugu sosyal iligkiler onun duygusal anlamda tatmin yasamasina

sebep olacak ve orgiite baglanmasi1 saglanacaktir.

6.1.3 Kontrol baghhg

Kontrol bagliligi normlarin kabul edilmesini ve otoriteye olan baglilig1 ifade
eder ve kisilerin davraniglarinin istenildigi gibi bigcimlendirilmesi yontemiyle

kiginin isletmenin degerlerine ve normlarina baglilik kurmasi olarak ifade

edilebilir.

Kontrol bagliligi; kisilerin orgiit i¢i faaliyetlerinde oOrgiit degerlerine uygun
davranislar sergileyip, oOrgiit degerlerini temsil ettiklerine inanmalariyla

olusmaktadir (Giircii, 2014: 30).

Yukar1 da bahsettigimiz Kanter’in baglilik tiirlerini kisaca 6zetleyecek olursak ;
devam bagliliginda, is gorenlerin Orgiit i¢in yaptiklar1 yatirimlar ve isi
terketmeleri durumunda karsilacaklar1 maliyetler sebebiyle kendi Orgiitiinde
varligin1 siirdiirmeye devam ettigi, birlik bagliliginda; is gorenlerin Orgiitte

varliklarini devam ettirmeleri i¢in oOrgiit i¢cinde mutlu olacaklar1 ortamlarin
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olusturulmas1 ile orgiit {yeliklerinin igbirligi i¢inde olustugu, kontrol
bagliliginda ise; is goren ve Orgiit normlarimin birbirleriyle uyumunun
saglanmasi gdz Onlinde bulundurularak is gérenlerin Orgiit liyeliklerini devam

ettirdikleri gorulmektedir.

6.2 Penley ve Gould’un Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Penley ve Gould’a gore orgiitsel baglilik; ahlaki baglilik, c¢ikarci baglilik ve
yabancilastirict baglilik olmak tizere {i¢ boyutludur(Bakan, 201la: 76). Bu
boyutlar sunlardir:

6.2.1 Ahlaki baghhk

Ahlaki baglilik isletmenin deger, kural ve amaglarint benimsemekten daha ¢ok

onlarla 6zdeslesmesidir.

Ahlaki baglilik, salt ahlaki baglilik ve sosyal ahlaki baglilik olarak ikiye
ayrilmaktadir. Salt ahlaki baglilik, kisinin Orgilit normlariyla 6zdeslesmesi,
onlar1 benimsemesi olarak ifade edilmektedir. Sosyal ahlaki baglilik ise, kisinin

belirli gruplar tarafindan yapilan baskilar sonucunda goésterdigi duyarliliktir

(Altun, 2019: 76).

Ahlaki baglilikta birey, kendini {iyesi oldugu 6rgiite adamakta ve Orgiitiin bagar1
saglamasindan kendini sorumlu tutmaktadir (Gurblz, 2012: 88). Bu sayede, is
gorenler yiiksek caba sarf ederek orgiitiin amaglarina ulasmaya ¢alismaktadirlar.

Ahlaki baglilikta 6rgiit ve is goren arasindan duygusal bir bag bulunmaktadir.

6.2.2 Cikarci baghhk

Cikarct baglilik, kisilerin orgiitiin amaclarina ulagsmak icin orgiite harcadiklari
emek, bilgi, zaman ve deneyim gibi katkilar sayesinde, Orgiitten saglayacaklari

odiillere ve tesviklere bagli olarak hissettikleri bagliliktir (Bakan, 2011a: 89).

Cikarci baglilik aligverise dayal1 bir sekilde siirdiiriilmektedir. Bu baglilikta, is
goren oOrgltin amaclarima ulasip wulasmadigr ile ilgili bir sorumluluk
hissetmemektedir (Kogak, 2013: 67). Ozetle, kisi orgiitten elde etmek istedigi

maddi manevi ¢ikarlar i¢in 6rgiite baglilik duymay1 ara¢ olarak kullanmaktadir.
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6.2.3 Yabancilastiric1 baghhk

Yabancilastiric1 baglilik, is gorenin kendisini orgiitten soyutlamasini ifade
etmektedir. Bu kavram, bireyin 6rgiitiin i¢ ¢evresinde kontrol sahibi olmadigi ve

alternatif orgiitlerin bulunmadig ile ilgili algilamalarina dayanmaktadar.

Bu baglhilik tiirli is gbérenin o zamana kadar isi hakkinda yaptig1 yatirimlardan
arttk fayda elde edemeyecegini hissettiginde meydana gelen ve cevresel
etkenlerden dolay1 isini terk edememesidir. Bu durumda, is goren Orgiitte
mecbur olarak kalmaya devam etmektedir. Aym1 zamanda Orgiitlerine
yabancilastirict baglilik hissi duyan kisiler, onlara verilen ceza ve ddiillerin dahi
performanslariyla ilgili olmadig: hissine kapilmaktadirlar (Gurbuz, 2012: 88).
Dolayisiyla, is gorenler cabalarinin karsiligini alamayacaklarini diistindiikleri
icin, yaptiklar1 isleri, is arkadaslarini, miisterileri, ortaya ¢ikan problemleri de

onemsemeyeceklerdir.

Penley ve Gould baglilik tiirlerinin farkli degiskenler ile farkl: iligkiler i¢inde
olduklarin1 6ne siirmektedirler. Bir is goren ahlaki baglhilik gosteriyorsa, isiyle
fazla ilgili olmasindan dolayr fazla mesai yapmasi, isi eve gotiirmesi gibi
tutumlar sergilemesi, bir is goren c¢ikarc1 baglilik gdosteriyorsa kendisini
sevdirmek ve kabullendirmek ig¢in bazi taktiklere basvurmasi, bir is goren
yabancilastirici baglilik gosteriyorsa kariyerinde kontrol sahibi olmadigimi
hissettigi i¢in, kontrolsiizliik hissi yasamas1 drnek gosterilebilir (Ince ve Giil,

2005: 37-38).

Bagliligin olusmasina neden olan faktorler agisindan, yabancilastirici ve ¢ikarci
baglilik arasinda onemli bir farklilik vardir. Cikarci baglilikta, kisi Orgiite
sundugu faydalar sonucunda 6diil aldig1 durumda 6rgiite olan bagliligin1 devam
ettirecektir. Fakat, yabancilastirict baglilikta kisi sundugu faydalar karsiligindan
odiil aldig1 halde, baska is ve orgiit alternatifi olmadigindan dolayi, bu &diilii
kaybetmemek icin orgiite bagliligini1 devam ettirmektedir. (Bakan, 2011a: 90)

Ozetle, Penley ve Gould ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirict baglilik tiirlerinde
bireylerin farkli davrandiklarini belirtmislerdir. Kisiler c¢ikarc1i baglilikta
Orgiitiiyle aligveris i¢ine girmektedir. Bu baglilikta ¢alisan, kendini sevdirmek
igin taktikler uygulamaktadir ve kendisine sunulan odillerin artmasi igin

kendisine verilen tiim sorumluluklari en iyi sekilde yerine getirmektedir. Ahlaki
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baglilikta, Orgiit lyeliginin devamini saglamak esastir ve kisi oOrgiite tam
anlamiyla inandig1 i¢in kendisine verilen tiim sorumluluklardan daha fazlasini
yapmaya odaklanmaktadir. Yabancilastiric1 baglilikta ise, kisi birey orgiitsel
cevreyi kontrol edemedigi diislincesiyle kariyeri ve isiyle ilgili kontrol eksikligi

yasadig1 hissiyle davraniglarini sekillendirmektedir.

6.3 Becker’in orgiitsel baghhk yaklasim

Becker yan bahis yaklagiminda devamlilik kavramini esas almistir. Becker’e
gore Orgiitsel baglilik, kisinin birtakim yan bahislere dahil olarak tutarli bir
davranis dizisini, o davraniglarla dogrudan iligkisi olmayan birtakim ¢ikarlariyla

baglant1 kurmasidir.

Becker’e gore birey, calismakta oldugu isletmeye duygusal anlamda baglilik
hissetmemekte, baglanmaz ise kaybedecegi seyleri hesap ettiginden dolayi
baglanmakta ve Orgiitte kalmasini siirdiirmektedir. Becker, bireyin
davraniglarina baghilik gosterme nedenini tutarli davranmiglarda bulunmasiyla
ilgili olarak diisiinmektedir (Ince ve Gul, 2005: 50). Bu anlamda tutarh
davranislar, uzun siire¢ boyu devam eden ve farkli olsalar bile ayn1 amag i¢in
yapilan davraniglardir ve birey amacglara ulagsmada ara¢ olarak gordiigii bu

davraniglar1 tekrarlamaya egilimlidir.

Becker bireylerin tutarli davranislar sergilemesine gerekge olarak yan bahisi
gostermektedir. Bu anlamda, yan bahse girmek ile anlatilmak istenen, bir
davranigla ilgili kararin o davranigla ¢ok ilgili bulunmayan ¢ikarlar1 etkiliyor
olmasidir. Bu baglamda, orgiitsel baglilik, is gorenlerin orgiitleriyle karsilikli
bahse girmeleridir. Bahse girme kavramina gore, bir kisi onun i¢in degerli olan
seyleri ortaya koyarak bahse girmektedir ve Orgiitline yatirim yapmis
olmaktadir. Buna ek olarak, kisinin ortaya bahis olarak koydugu seyin kendisi
icin sahip oldugu degere gore baghiligi da artmaktadir (Akgun, 2015: 3).
Dolayisiyla, Becker calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin yan bahis olarak

ortaya koyduklari seylerin degeriyle dogru orantili artti§in1 savunmaktadir.

Becker’e gore baglilik belli bir slire¢ dahilinde tutarli davranislar sergilemektir
ve bu bireyin muhtemel diger alternatiflere kendisini kapatmasiyla miimkiin

olmaktadir. Becker’e (1960) gore baglilik, Schelling’in pazarlik siirecini
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anlatan ¢aligmasindaki bir 6rnek ile agiklanmaktadir ve ona gore baglilik bir yan
bahisin meydana gelmesiyle olusmaktadir. Ornegin, bir ev satin alirken 16.000
dolar 6neri de bulunursunuz, fakat miilk sahibinin sizden almak istedigi iicret
21.000 dolardir. Sayet birey tigiincii biriyle daha bahis yapmis ise, bu bahiste ev
igin 16.000 dolar verirse iddiay1 kaybetmis olacak ve ti¢iincii kisiye 5000 dolar
O0deme yapacak ise ve bu bahsi resmi olarak miilk sahibine kanitladigi durumda,
miilk sahibi kisinin evi i¢in 16.000 dolar 6demesinin miimkiin olmadiginin
farkina varacaktir. Bu durumda, evi satin alma siirecinde siirece li¢iincii kisi de
dahil olmustur ve alacak olan kisi tliglincii kisi ile 5000 dolarlik yan bahistedir
(Aktiirk, 2019: 17). Ornekten anlasilacag: iizere, kendisini bu ise adayan kisi,
kendi ¢ikarlarim1 ilgilendiren diger faktorleri bu iliskiye dahil etmistir.
Goriilmektedir ki, kisiler yan bahislerinde daima bilingli olamayabilirler ve
orgiitleri, konumlar1 ve c¢evreleri onlar i¢in yan bahis olusmasina sebep

olabilmektedir

Becker’e gore is gorenlerin baglilik gostermesine sebep olan yan bahis
kaynaklar1 sunlardir (Ince ve Giil, 2005: 51-52) :

e Toplumsal beklentiler: Birey iginde bulundugu toplumun beklentilerinin
manevi ve sosyal yaptirimlar1 sebebiyle davranislarina sinirlama getiren
birtakim yan bahisler yapabilmektedir. BOyle toplumsal baskilara, sik
olarak is degisikligi yapanlara toplum tarafindan gilivenilmez goziiyle

bakilmasi 6rnek olarak gosterilebilir.

o Burokratik dizenlemeler: Burokratik duzenlemelere 06rnek olarak;
emeklilik ayligindan belli miktar kesinti yapilan biri gosterilebilir. Bu
kisi, isinden ayrilmak istediginde, hizmet siiresi boyunca ayligindan
yapilan kesintinin ¢ok fazla oldugunu fark edecektir. Bu anlamda,
emekli ayligr ile ilgili bu diizenleme kisiyi bir yan bahse sokmaktadir.
Yani, kisi orgiitten ayrilirsa, yillar boyunca ayligindan kesinti yapilan

paray1 ve emekli ayligini da kaybedecektir.

e Sosyal etkilesimler: Birey digerleriyle iliski kurarken, kendisi hakkinda
bir yarginin olusmasini saglamaktadir ve bunun bozulmamasi i¢ginde ona

uygun olarak davranmak durumundadir.
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e Sosyal roller: Yan bahisler, bireyin bulundugu sosyal duruma uyum
saglamasindan da kaynaklanabilmektedir. Bu durumda birey, dahil
oldugu sosyal roliin getirdigi sekilde davranmaya fazlasiyla alismistir ve

baska bir role uyum saglamasi zor olacaktir.

Yukarida bahsedilenlerden anlasilacagi iizere, bireylerin baglilig1 bazen bilingli
bazen de birey durumu degisine kadar bu bagliligin bilincinde degildir ve yan
bahisler onun kontrolii disinda gelismektedir. Becker’e gore sisteme katilan yan
bahisler esasinda mithim bir firsat maliyeti olusturmaktadir ve bu firsat
maliyetleri yani yan bahisler, bireyin kidemi sebebiyle biriken parasi, orgiitteki
kidemi, oOrgiitte olusturdugu is baglantilar1 olabilmektedir. Dolayisiyla bu
faktorler kiside davranigsal bir baglilik olusmasina neden olacaktir (Aktiirk,

2019: 18-19).

Ozetle, Becker’in yan bahis yaklasimi orgiite bagliligin davranissal boyutu
olarak degerlendirilmektedir ve genel anlamda tasarlanmig baglilik olarak da
ifade edilmektedir. Bu bagliligin temelinde ekonomik temeller vardir ve kisi
orgiitten ayrilmanin maddi, sosyal ve psikolojik olarak kayiplar1 fazla oldugu
icin Orgiite baglanmaya zorunda kalmaktadir. Ekonomik anlamda kayiplarin
miktarinda artis oldukg¢a, is goOrenin isletmeye bagliligi da o oranla artis

gostermektedir.

6.4 Wiener’in Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Wiener (1982) orgiitsel bagliligl, aragsal giidilleme ve normatif (moral)
glidiileme olarak iki gruba ayirmaktadir (Demirdelen, 2019: 33). Wiener’in
orgiitsel baglilik yaklasimi asagida detayli olarak ele alinmaktadir.

6.4.1 Aragsal guduleme

Aragsal giidiileme (baglilik), is gorenlerin bireysel fayda ve menfaatlerinin 6n
plana ¢ikmasi neticesinde ortaya ¢ikan bagliliktir. Bireyin gereksinimleri boyle
bir baglhilik tiirli olusturmada, igsel baskilar yaratarak, orgiitiin amaglarina ve

cikarlarina uygun bigimde davranis olusturmaktadir.

Aragsal giidiileme, is gorenlere emekleri karsilifinda maddi ve manevi doyum

saglamaktadir fakat onlardan da yiliksek cabayla orgiite katkida bulunmalarini
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talep etmektedir(Aytemiz Seymen, 2008: 173). Boyle karsilikli beklenti durumu
saglikli bir sekilde gerceklestirilirse is gorenlerin oOrgiite bagliklar1 devam

etmektedir.

6.4.2 Normatif (moral) gtidiileme

Wiener (1982) bu kavrami, is gorenlerin orgiitte ahlaki normlarla baskilanmasi
ve boylece Orgiitlin ¢ikarlarina uygun sekilde hareket etmesi olarak
tanimlamistir. Boyle bir pozisyonda is goren, ahlaki degerleri asip Orgiitten

ayrilmamaktadir.

Normatif degerleri olan is gorenler psikolojik bir baglilikla orgiitiin ¢ikarlari
icin performans gostermektedirler (Demirdelen, 2019: 33). Ozetle, Wiener’in bu
iki baglilik modeli olan, arag¢ sal baglilikta is gorenlere yonelik bir davranistan
soz edilirken, normatif baglilikta oOrgiite yonelik davraniglardan s6z

edilmektedir.

6.5 O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Yaklagim

6.5.1 Uyum baghhg

Uyum baglilig1 belirli 6diiller kazanmak amaciyla gerceklesmektedir. Uyum

bagliliginda s6z konusu olan, cezanin iticiligi ve ddiiliin ¢ekiciligidir.

Bu baglilik tiiriinde, calisanlar belli odiillere sahip olabilmek icin Orgiitte
varliklarina devam ederek, gereginden fazla performans gdstermezler. Is
gorenlerin isletmede kalma arzulari daha diisiik olmaktadir (Giiney, 2011a;

284).

Uyum bagliliginda is gorenlerin 6diil ve cezalart hesap ederek belli bir baglilik
olusturduklar1 goriilmektedir. Bu anlamda is gorenler i¢in odiillerle beraber

cezalarinda onemi vardir ve is goren yaptig1 kiyas sonucuna uygun bir baglilik

sergiler (Ozakar, 2019: 38).

Ozetle, uyum baglhihig1 diizeyi yiiksek olursa, is gorenler odiillere bagli bir
orgiite baglilik gelistirdikleri i¢in, Orgiitte kalma potansiyelleri diger baglilik

diizeylerine gore daha az olacaktir.
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6.5.2 Ozdeslesme baghihg

Ozdeslesme baglilhigina gore baglhlik, isletmedeki diger iiyelerle iyi iliskiler
kurmak ve bu iligkileri siirdiirebilmek i¢in meydana getirilmektedir. Bu sayede

kisi, bir grubun iiyesi olmaktan gurur duyacaktir.

Ozdeslesme baglilig1 kisini kendisiyle orgiit arasinda sahsiyet bag1 olusturarak
kurdugu baghilik tiirtidiir. Birey, orgiitiin sagladig1 basariyr ve basarisizligi
kendisinin olarak kabul eder. Ote yandan, 6zdeslesme bagliligi, is gdrenin orgiit
ile arasindaki iliskiyi devam ettirme arzusu ve bu iliskiden tatmin olmasini
saglamak i¢in duydugu baglilik olarak ifade edebiliriz (Demirdelen, 2019: 34).

Is goren boylece kendisini drgiitiin bir iiyesi olmaktan gururlu hissedecektir.

6.5.3 I¢sellestirme baghhg

I¢sellestirme baglilig1, orgiitsel ve bireysel degerler arasindaki uyuma dayanan
bir baghliktir ve is goren ile Orgiitiin norm, inan¢ ve degerlerinin birbiriyle

uyum i¢inde olmas1 anlamina gelmektedir

I¢sellestirme bagliligi, is gorenin kendi degerleri ve diger is arkadaslarinin
degerlerini uyum halinde siirdiirebilmesi sonucunda meydana gelen baglilik
olarak tanimlanmaktadir. Bu baglilikta, is gorenin herhangi bir ceza veya
zorlama olmadan kendi iradesiyle orgiitii benimsemesi ve baglilik duymasi sz

konusudur. (Ozakar, 2019: 39).

Ozetle, uyum diizeyi baglilikta is gorenler kendi ¢ikarlarin1 gdz 6niine alarak
olusan baghilik s6z konusudur. Ozdeslesme bagliliginda is gérenlerin drgiitiin
liyesi olma arzusuyla diger is gorenlerle iyi iliskiler kurmasi ve Orgiitle
biitiinlesmesinden bahsedilmektedir. I¢sellestirme bagliliginda ise, is gdrenlerin
hi¢bir zorlamaya maruz kalmadan kendi inan¢ ve degerleri ile orgiit arasindaki

degerlerin uyusmasi sonucunda olusan baglilik tiirtidir.

6.6 Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Etzioni, oOrgiitsel bagliligi; is gorenlerin Orgiitiin direktiflerine olan uyumu

olarak ifade etmektedir.

Etzioni’ye gore Orgiitiin is gorenler tlizerindeki giicii ve otoritesi, Orgiitsel

bagliligin temel nedenidir. Etzioni 1961 yilinda orgiitsel bagliligin
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siniflandirilmasiyla ilgili ¢calismalari ilk kez yapan kisidir (Girblz, 2012: 82) ve
ona gore Orgiitsel baglilik is gorenlerin Orgiit talimatlarina riayet etmektedir

(Guney, 2017b: 113). Etzioni, baglilik kavramini ii¢ baslik altinda incelemistir.
Etzoini baghlik tiirleri sunlardir:

e Ahlaki Baglhilik

e (Cikarci Baghilik

e Yabanlastirict Baglilik

Bu baglilik tiirlerinin agiklamas1 asagida verilmistir:

6.6.1 Ahlaki Baghhk

Bu kavrama gore is goren, isletmenin amacini ile Orgiitteki isini degerli
gormekte ve isini oncelikle ona deger verdiginden icra etmektedir. Ornegin,
isletmede c¢alisan kisi, iiyesi oldugu isletmenin sosyal sorumluluk ile ilgili
projelere deger verdigini anlamakta ve bu degerlere 6nem veren is gorenler de

isletmeye kars1 daha pozitif olabilmektedir (Glrbiz, 2012: 82).

6.6.2 Cikarci baghhk

Cikarci baglilik, calisanlarla orgiit arasindaki degis-tokus iligkisine dayanan ve
yogunlugu daha az olan bir iliskiden bahsetmektedir. Buna gore, ¢alisanlarin
orgiite baglanma sebepleri, onlarin orgiite sagladig1 faydalar karsiliginda sahip
olduklar1 odiiller arasinda denk bir degis-tokus iliskisi bulunmalidir (Guney,
2011a; 284).

6.6.3 Yabancilastiric1 baghhk

Yabancilastiric1  baglilik, bireysel davranisin 6nemli Odlclide kisitlandigi
durumlarda olusan, isletmeye karsi olumsuz yonelimi ifade etmektedir. Bu
baghilik kavrami, is gorenin isletmeyi cezalandirici olarak nitelendirdiginde
ortaya c¢ikmaktadir. Ote yandan, bu baghlik tiiriinde kisi, psikolojik anlamda
orgiite baglilik duymasina karsin liyesi olarak kalmakta zorluk c¢ekmektedir

(Akgin, 2015: 52).
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6.7 Staw ve Salancik’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Staw ve Salancik’in oOrgutsel davranis arastirmacilari agisindan baglilik ile
sosyal psikologlar acisindan baglilik arasinda ayrim yapmanin gerektigine isaret

etmislerdir.

Staw ve Salancik’in baglilik siniflandirmasi, bagliligin birbirinden fazlasiyla
farkli olan iki olguyu tanimlamak amaciyla kullanildigini ifade edilmektedir. Bu
olgulardan biri 6rgiitsel davranis arastirmacilarinin yaklagimi olan “davranigsal
baghiliktir. Bu olgulardan digeri ise, sosyal psikoloji arastirmacilarinin

yaklasimi olan tutum sal bagliliktir (S1gr1, 2007: 263)

Staw ve Salancik sosyal psikologlar ve orgiitsel davranigcilar tarafindan yapilan
orgiitsel baglilik kavraminin ayrilmasi gerektigini savunmuslardir ve onlara
gore baghilik kavrami iki taraf agisindan da farkli ifade edilmektedir. Onlar
tutumsal baglilik kavrami karsisinda davranigsal baghilik kavramini

O6nermektedirler (Glney, 2017b: 433).

Davranigsal baglilik, daha c¢ok sosyal psikolojik bir yaklasimdir ve kisinin
geemis davranisinin, Kisiyi orgiite baglamasi asamasina yogunlagsmaktadir. Staw
ve Salancik’in gelistirdikleri kurumsal baglilik yaklagimi Becker’in yaklagimina
benzer olarak, c¢alisanin baglilik siirecinde, Onceki davraniglariyla tutarli
davranislar sergiledigi ileri siiriilmektedir. Bu yaklagima gore orgiitsel bagllik,
calisanin  davranmislarina baglanma durumu olarak ifade edilmektedir.
Yaklagimda kisiyi davranislarina bagh kilan {i¢ farkli karakter belirtilmistir. Bu
karakterler; davranisin goriiniirlik, degismezlik ve istege bagli olus olarak
sayilabilir. Kisi bu ii¢ karakteri kullanarak, davranislarina daha az ya da ¢ok
bagimli olabilmektedir. Davranis dogru tutumlarin gelismesine sebep olmakta
ve ayni zamanda tutumlar davranisin devamliligini saglamaktadir (Tasci, 2014:
45). Dolayisiyla, tutumsal baglilik yaklasiminda kisinin psikolojik siirecleri
konu alinmamasi sebebiyle, karsit goriisler meydana gelmistir ve ge¢mis
davranislarla uyumlu bir baglilik anlayisini benimseyen davranissal baglilik
yaklagimi Onerilmistir. Ayrica belirtilen davraniglarina bagl ii¢ farkli karakter
sayesinde, kisi orgiite kars1 hem psikolojik hem de davranigsal bagliligini

gelistirmeye baslayacaktir.
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Davranig ve tutumlart sekillendiren kisilerin bagliliklaridir ve bagliliklarin bu
konuda ki giicii kisilerin tutumlarini1 icinde bulunduklart durumlara paralel
olarak sekillendirmesinden gelmektedir. Ornegin, bir is gdren uzun yillar
calistig1 bir orgiit karsisinda alternatif pozisyonlarla karsilastigi zaman orgiitte
kalmaya devam etme davranisint destekleyecek tutumlar gelistirmeye
caligmaktadir. Goriilmektedir ki, zaman iginde davranmiglar, onlarla uyumlu
tutumlarin ortaya ¢ikmasina ve bu tutumlar karsisinda da davranisin devam
etmesine neden olmaktadir. Sonug¢ olarak, kisinin psikolojik ve davranigsal
baglar1 artis gosterir (Giiney, 2017b: 435). Ozetle, davranigsal ve tutumsal
baglilik tiirleri arasinda yakindan iliski bulunmaktadir. Bu baglamda, Staw ve
Salancik, orgiitsel bagliligin tanimi yapilirken temelde sosyal psikologlar ve
davranis bilimciler tarafindan ifade edilmis olan iki farkli yaklagiminin uygun

oldugunu savunmaktadirlar (Bozok, 2016: 16).

Bu yaklagim tiirlerinin agiklamasi agsagida verilmistir:

6.7.1 Davramssal baghhk:

Davranissal baglilik, kisinin orgiitte iiyeligini agiklamak amaciyla “yatirimlar”
kavramini kullanmistir ve bunu yaparken bagliligi, kisinin tutum ve
davraniglarini kontrol altinda tutan bir gii¢ olarak ifade etmistir. Bu model,
beklenti kuraminin genel sekliyle, elde edilecek o&diillerin i gdrenin
davranislarinin  sebebi oldugunu ileri siirmektedir (Si1gr1, 2007: 263).
Davranigsal baglilik, is gorenin bagliligin agik¢a davranislarda kendini belli

etmesidir (Glney, 2011a: 288).

6.7.2 Tutumsal baghhk:

Staw ve Salancik yaklasiminda oOrgiitsel baglilik, bireyin davranislarina
baglanmasi olarak degerlendirilmistir ve bu baglilik kisinin belirli bir davranis
ile 0zdeslesmesi olarak ifade edilmistir. Tutumsal baglilik kisinin Orgiit ve
Orgiitiin amaglariyla kendini 6zdeslestirmesi ve bu amaglara ulagsmak ig¢in orgiite
baglandigini ileri siirmektedir. Tutumsal baglilik, isletmeyle olmaya istekli
olmak, orgiit faydasina yiiksek performans gostermek ve Orgiitiin deger ve

hedefleriyle 6zdeslesmek olarak tanimlanabilir.
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Tutumsal baghilik, ¢alisanin kimligi ve hedefleri Orgiitle 6zdeslesmesi
durumundan gergeklesmektedir. Kisinin orgiitiin hedeflerini gergeklestirmek
icin Orgiitte kalma istegi anlamina gelen bu baglilik, calisanlarin 6rgiitten elde
edecekleri belli odiiller karsiliginda kurduklar1t bir degis-tokus iliskisi
icermektedir. Ote yandan, tutumsal baglilikta isverenin calisanla 6zdeslesme
derecesi konu alinmasi sebebiyle, orgiitsel baglilik kavrami olarak da ifade

etmek mimkuandir (Glney, 2011a: 288).

Orgiitsel davranmiscilar, kavrami, calisanlarin isletmenin hedef ve degerleriyle
0zdeslesme siirecini ve isletmede iiyeligi devam etme istegini belirtmek
amaciyla kullanirlar. Tutumsal baglilik kavraminin sadece isletmenin ¢alisanin
baghiligiyla ilgili goriisiinii yansitmasi1 ve kisinin kendi baglilik algisina konu
olan psikolojik siiregleri icermemesi sebebiyle, Staw bu yaklagimin problem bir
yaklagim oldugunu savunmustur. Staw ve Salancik tutumsal baglhliga karsi

davranigsal baglilik kavramini1 dnermektedirler.

Staw ve Salancik davranigsal yaklagimla hareket etmektedirler ve davranigsal
bagliligin olusmasinda calisanin psikolojik durumunun pozitif olmasi, oOrgiit
iiyeligini siirdiirmeye istekli olmas1 gerekmektedir. Orgiitte kalmaya istekli
olmak ise, orgiitsel baghiligin siirekliligini saglayacak oOzelliklerin bulunmasi
sayesinde olabilecektir. Bu yaklasimda tutarliik ©Onem arz etmektedir.
Calisanlarin davraniglarinin  ve tutumlarini siirdiirmek konusunda istekli
olmalar1 gerekmektedir. Aksi halde, tutarsizlik durumu olusursa kisi gerilecektir
ve gerilim tutum ve davraniglarin onem derecesine bagl olarak yiliksek ya da
diisiik olusacaktir (Bozok, 2016: 16-17). Sonug olarak, boyle olast bir durumda
ise calisan, olusan gerilimi minimize etmek i¢in tutum ve davraniglarini
degistirmek mecburiyetinde kalacaktir. Dolayisiyla, orgiitsel baglilik diizeyinde

diisiis yasanmis olacaktir.

Ozetle, Staw ve Salancik, tutumsal baglilik kavraminin sadece orgiitiin
calisanin bagliligi hakkindaki goriisiinii yansitmakta ve kisinin kendi baglilik
algisina konu olan sebepleri igermemesi nedeniyle tutumsal baglilik kavramina
karsi, davranigsal baglilik kavramini savunmuglardir. Staw ve Salancik
yaklagimi, is gorenin baglilik siirecinde, Onceki davraniglariyla tutarli
davranislar sergiledigini One siirmektedir. Onlara gore, oOrgiitsel baglilik, is

gorenin davranislarina baglanma durumudur.
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6.8 Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Allen ve Meyer’e gore oOrgiitsel baglilik, is gorenlerin organizasyona olan
psikolojik yaklasimlarin1 belirten, is gorenlerin organizasyonda kalmasina
neden olan, is gorenler ile organizasyon arasinda ki iliskiyi ifade eden ve is
gorenlerin organizasyonda kalmaya devam etme egiliminde bulunmasina neden

olan bir ¢alisan psikolojisidir.

Meyer ve Allen (1997), yonetsel uygulamalarin orgiitsel bagliliga etkilerini
inceleyen bir¢ok arastirmanin baglilik tiirlerinden, sadece duygusal baglilik
tizerinde yogunlagtiklarini ifade etmislerdir. Yazarlara gore bunun iki nedeni
vardir. Biri, daha Onceleri orgiitsel baglilik tek boyutlu olarak ele aliniyorken,
artik cok boyutlu baglilik modelleri ve onlar1 6lgen Olgekler son zamanlarda
gelistirilmistir. Ikincisi, duygusal baglilik, érgiitler i¢in en fazla 6nem arz eden
ve caliganlar iizerinde olusturulmaya calisilan baghiliktir. Ote yandan, Meyer ve
Allen’e gore, isletmelerin, kendi yOnetsel uygulamalar1 ile tutumsal baglilik
haricinde, @ devam  bagliligt  ve  normatif baghhik  tiirlerini  de
etkileyebileceklerinin bilincinde olmalar1 gerekmektedir (Bakan, 201la: 114-
115). Bu baglamda, orgiitsel baglilik tiirlerinden birini ilerletme c¢abalar
bilingsiz olsa dahi baska baglilik tiirlerinin de gelismesine sebep olabilecektir.
Bu nedenle Allen ve Meyer 3 boyutlu oOrgiitsel baglilik modellerini

olusturmuslardir.

Allen ve Meyer modeli asagidaki sekilde gosterilmistir:

Cizelge 6.1: Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baglilik Modeline Etki Eden Faktorler

Duygusal Baghhga Devam Baghhgina Etki Normatif Baghhga Etki
Etki Eden Faktorler Eden Faktorler Eden Faktorler

Isin zor olmasi Yeteneklerin transferi Personel karakteri
Rol agiklig1 Egitim Sosyal sinif
Yonetimin Oneriye Kendine yatirim Statl

agikligi Yeniden yerlesme Gorev algisi

Amag acikligi Emeklilik primi Yukumluluk duygusu
Arkadas Baglilig1 Alternatif is olanaklari Psikolojik s6zlesme
Esitlik ve adalet Kabullenme

Kisisel 6nem

Geri bildirim

Katilim

Kaynak: (Demirdelen, 2019: 41).
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Yukarida ki tablo Meyer ve Allen’in ii¢ boyutlu o6rgiitsel baglilik modeline etki
eden faktorler bulunmaktadir. Meyer ve Allen, bagliligin {i¢ boyutuna farkli

Ozellikler eklemislerdir.

Meyer ve Allen li¢ boyutlu modelinde, duygusal baglilik is gorenin isletmede
kalmak istemesi ile, devamlilik baglilig1 is gorenin isletmede kalmak zorunda
olmasi ile, normatif baglilik ise is gdrenin isletmede kalmay1 zorunluluk olarak

hissetmesi ile ilgilidir (Zenger, 2016: 92)

Meyer ve Allen ii¢ boyutlu bir orgiitsel baglilik modeli gelistirmislerdir ve
bunlar duygusal baglilik, devam baglilig1, normatif bagliliktir. Bu li¢ boyutun
ortak Ozellikleri, 6rgiitiin iiyesi olmaya devam etme kararlari, psikolojik tutum
icinde olmalari, igsletme ve is goren arasindaki iliskiyi yansitiyor olmalar1 ve
isgiicii kaybin1 azaltiyor olmalaridir. Ug boyutu ortak 6zelliklerinin olmasina
karsin, birbirlerinden farkli nedenlerle olugsmaktadirlar (Sabuncuoglu, 2009: 35).
Sonug olarak, Meyer ve Allen Orgiitsel bagliligi, is gorenlerin 6rgiite karsi olan
davranislariyla sekillenerek, orgiitiin siirekli bir is goreni olmak istemelerini

saglayan tutum olarak ifade etmektedirler.

Uc boyutlu érgiitsel baglilik modeli ile Meyer ve Allen, davranissal ve tutumsal
yaklasimlarla bunun tamamlayicisi olan iligkileri birlestirmektedirler. Meyer ve
Allen ’in baglilik kavramini, istek, ihtiyag ve orgiitte kalma zorunlulugunu
kapsayacak bicimde genisletmeleri oldukga 6nemlidir (Sengiil Dogan, 2013: 93)
Ciinkii boylelikle bu kavram artik tutumun sosyal, psikolojik ve geleneksel

tanimi1 i¢cinde bulunmamaktadir.

Asagidaki sekilde, lic boyutlu orgiitsel baglilik modelini etkileyen faktorler ve

sonuglar1 gosterilmistir:
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[_)u}-glhul Baghhg: Etkileyen Duvgusal i$tCl] Avyrilma Niveti
Faktirler - e T .
Kisisel ozellikler Baghhk ve Calisan Devri

Is deneyimleri l

Devamhihik Baghhgim Devamhlik Is Davraniglan
Etkileyen Faktorler o - - Devamsizhk
Kisisel dzellikler —p Baglhihig: - Orgiitsel
Alternatifler Vatandashk
- Yatinmlar Davramsi
Performans
Normatif Baghhg Etkileyen Normatif (_';111;;an1ar1n
Faktorler - N =1 ~
o Baghhk Saghg ve Refahi
Orgiitsel Yatinmlar

Sekil 6.1: Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli
Kaynak: (Ince ve Giil, 2005: 39)

Yukaridaki sekilde, kisisel 6zellikler ve is tecriibeleri dogrultusunda bagliligin
olustugu ve boylece is performansinda pozitif etki yarattigi goéziikmektedir.
Buna gore, her baglhilik tiiriiniin arka plan1 yani etkileyen faktdrler ve sebep

olduklar1 orgiitsel sonuglar kendisine 6zel olmaktadir.

Duygusal baghlik kisisel 06zellikler ve i1s deneyimleri gibi faktorlerden
etkilenirken, personel devir hizim1 ve isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
Devamlilik  bagliligi, kisisel 0Ozellikler, alternatifler ve yatirimlardan
etkilenirken, devam- devamsizlik, oOrgiitsel vatandaslik davraniglari ve
performansi etkilemektedir. Son olarak, normatif baglilik ise, kisisel 6zellikler,
sosyallesme tecriibeleri ve Orgiitsel yatirimlardan etkilenirken, c¢alisanin
saglhigimi ve refahimi etkilemektedir (Zenger, 2016: 98). Gorulmektedir Ki,

baglilik tiirlerinin her birine etki eden parametreler farklidir.

Devam bagimliliginin yatirimlar, kisisel ozellikler ve alternatiflerin yetersiz
olmas1 sebebiyle gelistigi ve sonucunda is verimi lizerinde Onemli etKi
yapmadigin1 sdyleyebiliriz. Normatif bagliligin da kisinin ahlaki norm ve
degerleri neticesinde bir sadakat gelistirdigini sOylemek miimkiindiir

(Demirdelen, 2019: 41).

Ug boyutlu drgiitsel baglilik modelinin gelistirilmesinde en énemli temel goriis;

bagliligin iic boyutu da isgiicli devri ile negatif iligkide olmasina karsin, is ile
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ilgili parametrelerde(devam, performans, Orgiitsel vatandaslik davranisi vb.)

hepsi farkli bir iligki i¢inde olmaktadir (Sengiil Dogan, 2013: 95) .

Allen ve Meyer orgitsel baghiligin ti¢ unsura dayandigin1 savunmaktadir. Bu

unsurlara asagida detaylica deginilecektir.

6.8.1 Duygusal baghhk

Duygusal baglilik, bireyin oOrgiitsel faaliyetlere kendi istegiyle katilmasi ve
orgiitlle 6zdeslesmesi durumudur ve birey duygusal bag hissetmektedir. Bireyin
kurmus oldugu duygusal baglilik onun o6rgiite kendini yakin hissetmesi olarak
ifade edilebilir ve boyle baglilik kuran bireyler Orgiitte kalma davraniglarini
kendi istedikleri devam ettirirler. Orgiitler i¢in en ¢ok istenen baglilik tiiril
duygusal bagliliktir ve bu anlamda orgiit amag¢ agiklii, rol agikligi, yeni
fikirlere agiklik, yakin iliskileri giiven ortami, devamli bilgi akisi, kararlara

katilim, geri bildirim gibi unsurlar1 uygulamalidir (Kogak, 2013: 69-70).

6.8.2 Devam baghhg:

Is gorenlerin orgiitten ayrilmalarinin maliyetinin yiiksek olacag diisiincesi ile,
orgiitte kalmaya devam etmelerini ifade etmektedir. Ayni zamanda, is goren
yiiksek odiiller aliyorsa da orgiite bagliligi odiillerin degerine oranla
yiikselecektir. Bu baglilikta, oOrgiite calisan tarafindan yapilan yatirimlarin
oraninin yiiksek olmasi ve bagka alternatiflerin azligi 6nemli faktorlerdir

(Guney, 2011a: 289).

6.8.3 Normatif baghhk

Normatif baglilikta is gorenlerin Orgiitte kalma kararlar1 ahlaki unsurlara
dayanir ve yliksek diizeyde normatif bagliliga sahip olan is goérenler orgiit
tiyeliklerini kendi istekleri i¢in degil, ahlaki degerleri yiiksek oldugu i¢in devam
ettirmektedirler. Bu baglilik, orgiitte calismaya devam etmede zorunluk hissi

olusturmaktadir (Demirdelen, 2019: 39).

Meyer ve Allen’e gore, duygusal, devam ve normatif bagliliklar i¢in, bagliligin
farkli tiirleri olmaktan ziyade, farkli boyutlar1 oldugunu diisiinmek daha dogru
olacaktir. Ciinkii, is gorenlerin bir isletme ile olan iligkileri bu ii¢ boyutu

degisik sekillerde yansitabilmektedir. Ornek olarak, bir is géren hem isletmeye
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kars1 duygusal baglilik hissedebilir, hem de isletmede kalma konusunda bir
zorunluluk duygusuna biiriinebilir. Ayrica, bir is goren, isletmede caligmaktan
memnun iken, ayni zamanda isten ayrilmanin ekonomik anlamda zorluk
yaratacaginin da farkinda olabilir (Sengiil Dogan, 2013: 93-94). Dolayisiyla, bir
calisan lic boyutlu orgiitsel baglilik tiirlerinin her birinden bir miktar sahip

olabilir.

Ozetle Allen ve Meyer ii¢ boyutlu baglilik modelinde, her ii¢ baglilik ¢esidi de
psikolojik bir durumu yansitmaktadir fakat dogalarinda farklar vardir. Yiiksek
duygusal baglilikta is goren istedigi icin, ylksek devamlilik bagliliginda is
goren mecbur oldugu i¢in ve yiiksek normatif baglilikta is goren kalmasinin

gerekli oldugunu diisiindiigil i¢in 6rgiite bagliligini siirdiirmektedir.

6.9 Buchanan *m Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Buchanan orgiitsel bagliligi, is gorenin amaglarina ve degerlerine kendini
tamamen vermesi olarak inceler ve ig gorenin isine arac¢sal deger olarak degil

de, kendi faydasi i¢in baglilik duymasi olarak ifade eder.

Buchanan arastirmasinda oOrgiitsel bagliligi, calisanlarin isi veya oOrgiitii ile
O0zdeslesme seviyesine, oOrgiitteki gorevlerini diger islerinden daha {istiin
gorerek, tamamen yaptigr ise odaklanmasina ve kisinin orgiitiine duydugu

sadakat diizeyiyle incelemistir (Demirkus, 2019: 19-20).

Buchanan is gorenin oOrgiitten karsilik beklemeksizin, kendini adamasini,
sadakat kurmasini ve orgiitiin amaglar1 i¢in ¢aba sarfetmesini ileri stirmektedir.
Buchanan’a gore orgiitsel baglilik kisinin kendini 6rgiitiin amac ve degerlerine
adamasidir ve baghihigi ii¢ grup olarak ele almistir (Celiktas, 2019: 52).
Buchanan orgiitsel baglilik modelinde ele aldig1 gruplar su sekildedir:

e Biitiinlesme: Kisinin, oOrgiitiin hedefleri ve kiiltiiri ile biitiinlik

saglamasidir.

e Sarilma: Kisinin oOrgiitteki gorevinin gerektirdigi aktivitelere olan

psikolojik baglhiligidir.

e Diiriistliik: Kisinin iiyesi oldugu orgiite i¢ten duygular besliyor

olmasidir.
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6.10 Mowday’in Orgiitsel Baghlik Yaklagim

Mowday ’e gore, Orgiitsel baglilik kisinin organizasyonun degerlerini ve
amaclarin1  kabul etmesi, organizasyon ig¢in gayret gostermeye ve
organizasyonda kalmaya arzulu olmasi ile tanimlanir ve ¢alisanin organizasyon
ile biitiinlesmesini ifade eder. Duygusal baglilik yaklasimini en iyi tanitanlar

Mowday ve arkadaslart olmustur.

Mowday ve arkadaslar1 tarafindan yapilan arastirma orgiitsel bagliligin {ic

Ozelligini ileri siirmektedir. Bu 6zellikler sunlardir (Mujka, 2011: 49) :
e Isletmenin amag ve degerlerini kabullenme ve inanma

e Isletme icin gelecege yonelik yiiksek diizeyde caba gostermede goniillii

olma
e Isletmenin iiyesi olmay1 siirdiirme konusunda gii¢lii istek sahibi olmadir.

Mowday tarafindan yapilan orgiitsel baglilik siniflandirmasi ile tutumsal ve
davranigsal baglilik olmak iizere iki farkli tanim ileri siiriilmiistiir. Bu tanimlar

detayli olarak su sekildedir:

6.10.1 Tutumsal (duygusal) baghhk

Tutumsal baglhilik, calisanin oOrgiitsel amaglarla 6zdeslik kurmasini ve bu

amaglar dogrultusunda ¢alismaya istekli olmasini ifade etmektedir.

Tutumsal baghlik yaklasimmna goére baglilik, is gorenin is ortamini
degerlendirmesi sonucunda meydana gelen duygusal bir tepki olarak ifade

edilmektedir (Mujka, 2011: 54).

Tutumsal baglilik, 6rgiit amag ve degerleri ile 6zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere
yliksek katilim ve Orgiite sadik olma seklinde ii¢ bilesenden meydana

gelmektedir_ (Egilmezkol, 2011: 43) .
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Asagidaki sekilde tutumsal bagliligin gelisimi gosterilmektedir:

KOSULLAR PSIKOLOJIK DAVRANIS
DURUM
A
'\

Sekil 6.2: Orgiitsel Baglilikta Tutumsal Bakis Acisi

Kaynak: (Dogan ve Kilig, 2007: 41)

Sekilde bulunan diiz ¢izgiler bagliligin neden sonug iliskisini, kesikli ¢izgiler
ise devamli hale gelen tamamlayici olarak nitelendirilebilecek degiskenleri ifade
etmektedir. Is gdrenin is ortam1 ve kosullar1 psikolojik durumunu etkilemektedir
ve dolayisiyla bu durum is goren davranisinin devamli hale gelmesine neden

olmaktadir. Boylelikle is goren orgiite baglilik duymaktadir.

Tutumsal baglilik {izerine yogunlasan arastirmacilarin uzmanlik alanlarinin
orgiitsel davranis oldugu gorilmiistiir. Bu yaklasima gore baglilik, kisinin is
ortamin1 degerlendirmesi neticesinde onu orgiite baglayan duygusal bir tepki

olarak ifade edilmektedir (Egilmezkol, 2011: 41).

6.10.2 Davramssal baghhk

Davranissal baglilik ¢alisanlarin ge¢cmis tecriibeleri ve isletmeye uyum saglama

durumlarina gore isyerine bagli olma siireci olarak ifade edilmektedir.

Davranigsal  baglilik, c¢alisanin  davranigsal faaliyetlere bagliligindan
kaynaklanan bir bagliliktir (Mujka, 2011: 54). Bu baglilik, ¢alisanlarin belli bir
isletmede uzun zaman devam etme problemi ve bu problemle nasil bas ettikleri
ile ilgilidir. Davranigsal baglilik gdsteren g¢alisanlar, orgiitiin kendisinden daha

cok, orglitiin yaptig1 bir faaliyete baglilik gostermektedirler (Simsek, 2013: 17).

Asagidaki sekilde davranigsal bagliligin gelisimi gosterilmektedir:
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Sekil 6.3: Orgiitsel Baglilikta Davranigsal Bakis A¢isi

Kaynak: (Dogan ve Kilig, 2007: 42)

Sekilde goriildiigii gibi, is gorenin davraniglari, psikolojik olarak is gorenin
orgiite baglanmasini saglamaktadir. Isgdrenin bulundugu psikolojik durum

devamli geri besleme ile i gérenin baglilik diizeyini ylikseltmektedir.

6.11 Katz ve Kahn ’in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Katz ve Kahn, ig gorenlerin Orgiitsel bagliligini 6diillere dayali devrelerle
aciklamiglardir. S6z konusu devreler, anlatim sal devre ve arag sal devre olarak

iki grupta incelenmektedir.

Katz ve Kahn, orgiite bagliligin o orgiitteki ¢alisanlari, orgiite baglilik duymaya
ve gorevlerini yerine getirmeye yonelten odiillere dayali devreler oldugunu
ifade etmistir. Is gorenlerin faaliyetleri, hem i¢ ddiiller hem de dis &diillerin
birlesimi sonucunda meydana gelmistir. Anlatim sal devreyi i¢ ddiiller, arag sal

devreyi ise dis odiiller ifade eder (Sabuncuoglu, 2009: 29).

Anlatimsal devre, isin kendisinin yarattigi tahmin olarak, ara¢ sal devre ise,
0dil ve cezadan kagma gibi harekete gegiren faktdrlerin yarattigi tahmin olarak
ifade edilmektedir (Demirkus, 2019: 19).

Bahsedilen iki devrenin ayrimi, bireylerin kendilerini Orgiite adamalarinin

niteligini belirtmektir. I¢ &diillerin oldugu durumlarda, anlatim sal devre soz
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konusu olmaktadir. Bu baglamda, eylem, orgiitteki bireylerin degerlerini ve
gereksinimlerini dogrudan anlatmaktadir. Buna ek olarak, bireyler islerini
yalnizca aldiklar1 {icret karsiliginda gergeklestirebilmektedirler. Dis odiillerin
s6z konusu oldugu durumlarda da ara¢ sal devre s6z konusu olmaktadir
(Sabuncuoglu, 2009: 30). Sonu¢ olarak, calisanlarin aragsal-digsal odiillere
baglilik gosterdikleri drgiitlerde kayiplarin olusma ihtimali daha fazladir.
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7. ORGUTSEL BAGLILIK SEVIiYELERi VE SONUCLARI

Literatiirde orgiitsel baglilik seviyeleri; diisiik orgiitsel baglilik, 1limli 6rgiitsel
baglilik ve yiiksek orgiitsel baglilik olmak iizere li¢ farkli baglilik diizeyi olarak
tanimlanmaktadir (Kog, 2009: 203).

Isgdrenlerin isletmeye baglilik seviyelerine gore, orgiitsel baglilik seviyelerini
O0lgmeye c¢alisan arastirmacilarin g¢esitli sonuglara ulastigini gérmekteyiz. Bir
kisi i¢in pozitif sonuglar1 daha fazla olan orgiitsel baglilik seviyesinin, olumsuz
sonuglar1 Orgiit i¢in daha fazla yada tam tersi olabilecegi icin, hem 6rgit hem
de birey acisindan optimal seviyede bir baglilik elde etmek son derece zor
olacaktir (Sap, 2016: 113). Bu baglamda, farkli baglilik seviyeleri agisindan
meydana gelebilecek bireysel ve Orgiitsel sonuglar, orgiitsel baglilik seviyeleri

yiiksek, orta ve diisiik olan galisanlara gore kategorize edilerek agiklanacaktir.

7.1 Orgiitsel Baghhk Seviyeleri

7.1.1 Diisiik orgiitsel baghhlk seviyesi

Diisiik orgiitsel baglilik, is gorenin isletme ile kurdugu bagin en az seviyede
olmasidir. Diisiik 6rgiitsel baglilikta ortaya konan baglilik, duygusal bir baglilik
degil, devamlilik bagliligidir. Ciinkii, is goren orgiite yatirim yaptigindan

dolayi, orgiitte varligini stirdiirme ¢abasi igindedir.

Genel anlamda diisiik orgiitsel baglhilik seviyesi, itiraz, sikayet gibi negatif
sonug¢lar dogurdugundan orgiitiin kimligi zarara ugramakta ve gelir kaybiyla

sonuclanmaktadir (Biilbiil, 2016: 26).

Orgiite diisiik seviyede baglilik gdsteren ¢alisanlarin, kendini gosterebilecekleri
bir gorevde performanslari ¢ok diisiik olabilir ve oOrgiitsel bagliligin
saglanmasinda da gerekli cabayir gostermezler. Bu yiizden bu tiir c¢alisanlar,

orgitte “duygusuz ¢alisanlar” olarak adlandirilir (Ayranci, 2018: 25).

Diisiik orgiitsel baglilik seviyesinde, ¢alisanin tutum ve beklentileriyle 6rgitin

amaclar1 arasinda yeterince uyum bulunmamaktadir. Calisan, kendisini Orgiite
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baglayacak gii¢lii egilimlere sahip olmamaktadir. Bu seviyede ki is gdren
kendini orgiite baglayabilecek gii¢lii egilimlerden de yoksundur (Glrbiz, 2012:
121). Disiik orgiitsel bagliligin bireysel ve orgiitsel agisindan énemli sonuglar

dogurdugu da goriilmektedir.

Ozetle, orgiit i¢inde iletisimin iyi olmamasi, drgiitiin yapisal anlamda eksiklik
yasadigin1 gosterir ve bu durumda iist yonetimin giivenilirligi sorgulanacaktir.
Boyle bir durumda, is gorenlerin orgiitsel bagliliginin diisiik olmasina sebebiyet
verecektir. Orgiitte duygu seviyesi diisiik olan ve az deger goren is gdrenlerin

orgiite baglilik seviyesi diisiik olarak ifade edilmektedir.

7.1.2 Orta orgiitsel baghlik seviyesi

Orta orgiitsel baglilik seviyesi, bireysel deneyimin gii¢lii olup, Orgiitsel
0zdeslesmenin ve bagliligin tam anlamiyla olusturulmadigi baglilik seviyesidir.
Bu baglilik seviyesinde, yer alan c¢alisanlar, sistemin onlar1 yeniden
sekillendirmesini kabul etmemekte ve bu yiizden kisi olarak kendi kimliklerini

korumaya calismaktadirlar.

Orta oOrgiitsel baghlik seviyesinde ki calisanlar, Orgiitiin yalnizca bazi
degerlerini kabul ederler ve oOrgiitiin beklentilerini kargilarken, hem orgiitle
biitiinlesmeye hem de kendi kisisel degerlerini korumaya devam etmektedirler

(Giirbiiz, 2012: 121).

Orta baglhilik diizeyinde is gorenler orgiite tam anlamiyla bagh degillerdir fakat
bu baglilik, is gorenin orgiitten ayrilma istegini azaltmaya, daha fazla is tatmini
saglamasina ve hizmet siiresini arttirmaya olanak sunmaktadir (Gurct, 2014:

47).

Orta diizey baglilik seviyesi, ¢alisanin kisisel hedefler koyarak isletmenin amag,
yontem ve c¢alismalarint kabul etmesine karsin, psikolojik anlamda kendisini
orgiite kars: ait hissetmemesidir. Is gorenler genel olarak, orgiitiin istek ve
beklentilerini karsilarken olumlu davranis ve duygular sergileseler de, orgiitsel
hedefler ve kisisel c¢ikarlar c¢atistigt zaman biiylilk problemler meydana

gelebilmektedir (Ayranci, 2018: 26).
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Orta orgiitsel baglilik seviyesi, Allen ve Meyer‘in Orgiitsel faktorlerinde
bulunan normatif baglilik olarak da isimlendirilebilir(Demir ve Oztiirk, 2011:

25).

Ozetle, calisan bu baglilik diizeyinde, Orgiitiin kendisine fazlasiyla ihtiyaci
oldugunu diistinmesiyle birlikte, liyesi oldugu orgiitte ¢alismaya devam etmesini

en dogru segenek olarak gormektedir

7.1.3 Yiiksek orgiitsel baghhk seviyesi

Orgiitiin tiim hedeflerinin ve deger yargilarinin ¢alisan tarafindan kabul edildigi,
calisanin Orgiitiine baglandig1 ve c¢alisanin orgiit i¢in elinden gelen her tiirli

fedakarlig1 yapacak kadar orgiitle 6zdeslestigi baglilik diizeyidir.

Yiiksek baglilik diizeyi sayesinde is goren, umdugu iicret artisini elde etmekte
ve mesleki basar1 saglayabilmektedir. Ayni zamanda yiiksek baglilik
diizeyindeki ¢alisan “Orgiitiine sadik ol ki orgiit de sana sadik olsun” goriisiinii
benimsedigi i¢in, orgiit onu yetkilendirerek 6diil vermektedir (Giircii, 2014: 47).
Allen ve Meyer bu bagliligi duygusal baglilik olarak ifade etmislerdir (Demir ve
Oztiirk, 2011: 26).

Yiiksek orgiitsel baglilikta, devamsizlik, personel devri azalacak ve verimlilikte
artis yasanacaktir. Orgiit tarafindan verilen is gdrenleri destekleyici mesajlar, is
gorenin kendini daha yetenekli hissetmesine sebep olacak ve daha yiksek
seviyede orgiitsel baglilik olusacaktir (Biilbiil, 2016: 27). Dolayisiyla, bu

bagliligin hem bireye, hem de orgiite pozitif sonuglar1 bulunmaktadir.

Calisanin yliksek diizeyde ki baglilig1 6ncelikle, orgiite gliven ve kararl isgiicii
olusumuna sebep olmakta ve bu kararli ve giiven veren isgiicii, en verimli lirlin
iretmeye calismakta, Orgiitin amaclarin1 istekle kabul etmekte ve saglik
sebepleri haricinde devamsizlik yapmamaktadirlar. Ek olarak, bu calisanlar,
orgiitiin rekabetg¢i kosullar altinda basarili sekilde faaliyet ylUritmesine énemli
derecede katki saglarlar (Uygur, 2007: 3).

Yiiksek orgiitsel baglilik diizeyinde is gorenler, oOrgiite giicli eg8ilim ve
tutumlarla baglilik gostermektedirler ve bu baglilik onlarda basar1 ve doyum
saglamaktadir. Buna karsilik orgiit calisanin sadakat ve basarisina karsilik

olarak onu Ust pozisyonlara getirerek ddillendirmektedir (Bayram, 2005: 136).
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7.2 Orgiitsel Baghih@imn Sonuclar

7.2.1 Diisiik orgiitsel baghlik seviyesi ve sonuclari

Diisiik performans seviyesine sahip ve devamsizlik gdsteren is gorenlerin
Orgiitten ayrilmalari, diger orgiit {iyelerinin daha olumlu tutum sergilemelerini,
daha verimli ¢aligmalarin1 ve Orgilite yeni dahil olanlarin pozitif hava

katmalarina sebep olabilmektedir.

Diisiik diizeyde baglilik, hem birey hem de 6rgiit i¢in genellikle isten ayrilma,
verim kaybi ve motivasyon eksikligi gibi negatif sonucglara sebep olmaktadir.
Ayrica Orgiite baglilik diizeyinin diisiik olmas1 6rgiite hem kisa hem de uzun
vadede olumsuz sonuglara neden olacak bilgi sizdirmaya sebebiyet
verebilmektedir (Demirkus, 2019: 27). Dolayisiyla, bilgi sizdiran bireylerin

kariyerleri zarar gorecegi gibi Orgiit de zarar gorecektir.

Diisiik orgiitsel baglilik seviyesinde, is gorenlerin baglilik hissedecekleri bir
durum olmamaktadir. Is gérenler bu baghilik seviyesinde daha yaratici ve
kendilerini gelistirmeyle ilgili faaliyetlerde bulunabilirler. Diisiik diizeyde
bulunan oOrgiitsel baglilik, is gorenlerin yeni ¢alisma firsatlar1 bulmasina sebep
olacaktir. Baglilik seviyeleri diisiik olan is gorenler, yoneticilerine kars1 korku
duymazlar ve yaptiklar: hatalar1 ¢ekinmeden ifade edebilir duruma gelebilirler.
Orgiite duyulan diisiik bagliliklar1 nedeniyle calisanlar ayrica gelir kayb1, is
glivenligi kaybi, soyutlama, karakter asinmasi, kendisinden beklenmeyen
gorevleri yapma ve rahatsiz edilme gibi agir kisisel bedeller 6demektedirler
(Ayranci, 2018: 24-25). Bu baglamda, orgiite baglilig1 diisiik seviyede olan is
gorenlerden kaynakli sikayetler iyi degerlendirilirse, uzun vadede olasi

problemler atlatilabilir.

Diisiik baghlik diizeyi orgiitsel ve kisisel agidan olumlu ve olumsuz sonuglar
dogurmaktadir. Kisisel agidan olumlu sonuglari, kisisel yaraticilik ve yeniligin
olusturulmasi, mesleki gelisim ve yeterliliklerinde artis yasamalar1 olarak ifade
edilebilir. Kisisel olarak olumsuz yani ise, kisilerin kariyerleri Gizerinde negatif
etki yaratmasidir. Kanter’e gore yoneticiler is gorenlerin giliven saglayanini
se¢mektedirler ve bu yilizden baglilig1 konusunda ikna edici olmayanlarin terfi
etme sans1 da diisiiktiir. Orgiitsel baglihigin diisiik seviyede olmasinin rgiite

faydasi, diisiik performansta olup, Orgiite zarar veren c¢alisanlarin isi terk
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etmesidir. Bu durum caliganin muhtemel zararlarina engel olur, orgiitteki diger
tiyelerin sadakati ve tutumlari, diisiik baglilifi olanlarin yoklugunda olumlu
olarak delisim gosterebilir. Ayrica, diisiik orgiitsel baglilik, yiiksek personel
devri, ise ge¢ gelmelerde artig, isletmede kalma isteginde azalma, isletmeye
bagliliin olmamas1 ve personelin Orgiit aleyhinde davranislar sergilemesi
seklinde de olabilmektedir. Orgiit icin negatif olan bu sonuglara ek olarak; 6rgiit
itibar kaybi yasayabilir, kar disiisii ve miisterilerinde olusturdugu giiveni
kaybedebilir (Sahin, 2007: 93). Goriilmektedir ki, diisiik orgiitsel bagliligin
olumlu sonuglart olmasina karsin, olumsuz sonuclar1 orgiit agisindan oldukca

agir basmaktadir.

Cizelge 7.1: Disiik Baglilik Seviyesi Olast Sonuglari

| BiREYSEL ORGUTSEL]
oLuUMLU OLUMSUZ oLuUMLU OLUMSUZ
-Kisisel, -Daha yavas -Zayif -Artan personel
yaraticilik, kariyer performansa devri,
-Yenilik, ilerlemesi ve sahip kisilerin ~ -Gecikme,
-Ozgiinliik, terfi isten ayrilmasi, -Devamsizlik,
-Insan -Dedikodunun  -Artan moral,  -Iste kalma
kaynaklarindan  neden oldugu -Yeni ise isteginin
daha etkin kisisel alimlarin ortadan
o sekilde maliyetler, saglanmasi, kalkmasi,
DUSUK yararlanma -Orgiitsel -Soylentilerin  -Diisiik is
QUZE_IYDE amaclari Orgat icin kalitesi,
ORGUTSEL ortadan faydali sekilde  -Orgiite kars
BAGLILIK kaldirmaya kullanilmast yasadis1
yonelik olast eylemler,
cabalar, -Orgiitte

-Isten gikarma,
-Isten ayrilma

sadakatsizlik,
rolliniin disinda
davranislar,
-Zarar verici
rol modelleri,
-Zarar verici
dedikodu,
-Isletmenin
personel
Uzerindeki
etkisinin
azalmasi

Kaynak: (Sabuncuoglu, 2009: 40)
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Yukarida ki tabloda diisiik orgiitsel bagliligin bireysel ve orgiitsel baz da olumlu

ve olumsuz sonuglari ele alinmaktadir:

Ozetle, diisiik baglilik seviyesinde, genelde devamsizlik, is performansinin
disiikligil, is goren devrinin yiikselmesi, orgiitte kalma istediginin bitmesi,
orgiite kars1 saygisizlik, caba gostermemek, is kalitesinde diisiis gibi sonuclar
dogurmaktadir. Diisiik baglilik seviyesi, orgiit acisindan bir¢ok negatif sonug
dogurdugu icin tercih edilmeyen bir baglilik diizeyidir. Dolayisiyla, orgiitsel

baglilik orgiit tarafindan orta diizeye ¢ekilmeye ¢alisilmalidir.

7.2.2 Orta orgiitsel baghlik seviyesi ve sonuglari

Orta seviye baglilikta is gorenler, iist yonetim ve isverenlere olmasi gereken
O6nemi gostermemektedirler ve o6rgitin st kademelerine geldikleri zaman

anlagsmalar konusunda sorun yasamaktadirlar.

Orta diizey baglilik daima olumlu sonuglar dogurmayabilmektedir. Orta baglilik
seviyesinde ki ¢aliganlar, orgiite baglilik ile topluma olan sorumluluk arasinda
catisma yasamaktadirlar ve bu da, Orgiitiin verimsiz islemesine sebep
olabilecektir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 23). Boylece, iste devamsizliklar
artacak ve calisanlarin iyi bir alternatif is karsisinda Orgilitten kolaylikla

ayrilabilecekleri ihtimali olusacaktir.

Orta seviye orgiitsel bagliliga sahip olan is goren; orgiit iginde bilgi paylasimi,
orgiit calismasi gibi oOrgiitsel bagliligin  gerektirdigi is davranislarindan
kacinmakta ve orgiit i¢in yeterince ¢aba sarf etmeye goniillii olmamaktadir. Bu
baglamda, orgiit i¢in yeterli cabada bulunmayan is gdren, bireysel hedeflerine
ulasamamakta ve bunun sebebini Orgiitiin ona gereken sansi vermemesi olarak
agiklamaktadir. Bu sayede, is gorenlerin kariyer hedefleri belirsizlik
icermektedir(Seyhan, 2014: 64). Bu baglamda, orta diizey baglilik gdsteren is
goren Orgiitiin verimliligini disilirerek, performansi iizerinde olumsuz etki

yapabilmektedir.

Orta baglilik diizeyinde, is gorenlerin yardimseverlik, yaraticilik, fedakarlik ve
irade gibi davraniglar1 6nem arz etmektedir. Ciinkii bu davranislar isletmeyi
olas1 problemlerden koruyabilecek esnekligi saglamaktadir. Orta diizey baglilik
seviyesinde calisanlar i¢in olumlu birtakim sonuglar bulunmaktadir. Mesela,

isletmede calisma siirelerinde artis yasanabilmekte, isletmeden ayrilma istegi
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acisindan azalma yasanabilmekte ve is goOrenler daha fazla is doyumu elde
edebilmektedirler. Orta diizey baglilik, is gorenler ve Orgiitiin birbirlerine
verdikleri onemi yansitmaktadir (Atay, 2006: 91). Dolayisiyla bu baglilik
diizeyi, kisiye Ozel firsatlar, kisisel tercih sartlar1 vermekte ve neticede denge

iginde bir baglilik diizeyi olugmaktadir.

Asagidaki tabloda orta diizey Orgiitsel baghiligin bireysel ve orgiitsel bazda

olumlu ve olumsuz sonuglar: ele alinmaktadir:

Cizelge 7.2: Orta Baglilik Seviyesi Olas1 Sonuglari

BIREYSEL ORGUTSEL

oLuMLU OLUMSUZ oLuMLU OoLuUMSUz

-Yiksek -Kariyer -Personelin -Personelin

aidiyet ilerlemesi ve calisma rolliniin ve

duygusu, terfi stresinin aidiyet

-Glvenlik, olanaklarinin artmasi, davranisinin
ORTA -Etkinlik, siirlandirilmasi,  -Isten ayrilma sinirlanmasi
DUZEYDE -Sadakat ve -Kismi diisiincesinin - Orgiit
ORGUTSEL  gorev, bagliliklar sinirlandirilmasi,  istekleri ile is
BAGLILIK -Yaratict arasinda uzlagsma -Personel dis1 isteklerin

bireysellik zorlugu devrinin dengelenmesi

duygularinin sinirlandirilmasi, - Orgtsel

gelistirilmesi -Daha fazla is etkinlikte olas1

- Orgiitten tatmininin azalma

ayr1 bir saglanmast

kimligin

saglanmas.

Kaynak: (Sabuncuoglu, 2009: 40)

Sonug olarak, orta diizeyde orgiitsel baglilik, kisiler i¢in daima optimal diizey

olmamaktadir. Burada bireylerin ylikselme siiregleri belirsiz ve yavas

isleyebilmektedir.

7.3 Yiiksek orgiitsel baghlik seviyesi ve sonuglari

Yiiksek diizeyde bagliligin genel olarak 6nemli derecede pozitif 6zellikleri
vardir. Bu 6zelliklerin en basinda, motivasyon, is doyumu, performans artisi,
orgiitte devam etme gibi orgiitsel davranislar gelir. Orgiitsel baglilik seviyesi
yiksek olan bireyler, orgiitteki gelecekleri hakkinda kaygi duymamaktadirlar,

is arkadaslarina oranla doyumlar: yiiksektir, mesleklerinde mutludur. Baglilig

153



yliksek olan calisanlarin Orgiit tarafindan daha yiiksek kazang elde etmeleri
saglanarak odiillendirilmeleri ve ise tesvik edilmeleri neticesinde, onlarin daha
aktif olmalar1 saglanmaktadir. Bu baglilik ile birlikte isgiicii devamli ve stirekli
olacak ve boylece sonucta calisanlarin dretim i¢in Orgiit hedeflerini
benimsemesi elde edilecektir. Boylece, rekabet ve isgiiclinde artis olan Orgiit,

hedeflerine daha etkili ve kolay sekilde ulasabilme sansi yakalamaktadir.

Orgiitlerine yiiksek diizeyde bagli ¢alisanlarin  &zellikle is doyumlar
bagliliklartyla dogru orantili olarak gelismektedir (Bakan, 2015b: 78-83).
Yiiksek orgiitsel baglilikta ¢alisanlar, eger orgiit kiiltiir ve amagclarinda
degisiklik olursa ve yaptig1 iste tatminsizlik yasarsa Orglitte devam

etmeyebilirler (Bayram, 2005:136).

Yiiksek baglilik seviyesinin negatif sonuglar1 olarak, oOrgiit liyeleri arasinda
dayanismanin azalmasi, toplumsal ve aile durumlarinda gerginligi artirmasi ve
degismeye karsi bireysel gii¢ olusturmasi sayilabilir. Bu bireylerin orgiitii terk
etmeleri, hayal kirikligi, umutsuzluk, isten sikilma, oOrgiit hedeflerinde
degisiklik olmasi, etkisiz birakilmis duygusu hissetmeleri, Odiillendirme
seviyesinin diisiik olmasi1 gibi nedenlerle gergeklesebilmektedir. Bu baglilik
seviyesi nadiren, is gorenin seviye yiikkselmesini ve hareketliligini sinirlama, bu
durum c¢alisanin yaraticiligi ve yenilesmesini durdurup, gelismesine engel
olmaktadir (Ayranci, 2018: 27). Goriilmektedir ki, yliksek baglilik seviyesinin
bir¢ok olumlu sonucunun yaninda olumsuz sonuglar1 da vardir ve bu sonuglar
nadiren ortaya ¢ikmasi yoniiyle olumlu taraflarina oranla agisindan daha az goz

oniinde bulundurulmaktadir.

Orgiite yiiksek diizeyde baglilikta, eger birey kurumsal normlara fazlasiyla
baglanirsa, degisime karsi direng gosterebilmektedir. Ote yandan, yiiksek
baglilik aile iligkilerinde strese, catismaya yol acabilmekte ya da aile
yasantisinin reddine sebebiyet verebilmektedir. Buna ek olarak, ¢alisan bireysel
duygularint (kisisel yabancilasma) kaybetmekte ve baskalariyla olan iliski
becerilerini (sosyal yabancilasma) de kaybedebilmektedir. Ote yandan, asir
diizeyde baghilik orgiitiin esnekliginde de azalis yapabilir. Orgiitsel baghilig
yuksek olan bireyler, gatisma durumlarinda, orgiit kurallarin1 toplumsal
kurallarin {stiinde tutabilir ve Orgiit adina yasa ve ahlakdis1 davranislarda

bulunabilirler (Sahin, 2007: 94-95). Ozetle, bu baglilik diizeyi kisilerin zel

154



hayatlarina diger baglilik diizeylerine oranla daha fazla etki etmektedir. Orgiit
acisindan degerlendirdigimizde, her ne kadar orgiit yliksek diizeyde baglilig:
tercih etse, bu verimlilik ve sadakatten yararlansa dahi, calisanin asir1 sadakati
bazi durumlarda Orgiite zarar verebilmektedir. Bu baglamda, Orgiitiine asiri
baglilik gosteren geng yoneticiler, enerji ve becerilerini onaylanmayacak islerde

harcayabilir ve bu bir orgiit i¢in kar saglayamayabilir.

Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan is gorenler, degisimlere ayak uydurmali,
olas1 riskleri dogru hesaplayarak girisimcilik yapabilmeli, problemlere
odaklanarak ¢6ziim yontemleri olusturmali ve bireysel gelisimine dnem verme

gibi davraniglarda bulunmalidir (Uygur, 2015: 37).

Asagidaki tabloda yiliksek diizey orgiitsel bagliligin bireysel ve Orgiitsel bazda

olumlu ve olumsuz sonuglar1 ele alinmaktadir:

Cizelge 7.3: Yiiksek Baglilik Seviyesi Olas1 Sonuglari

BIREYSEL ORGUTSEL
OLUMLU OLUMSUZ OLUMLU OLUMSUZ
-Kisisel kariyer ~ -Hareket -Gvenli ve -Insan
ilerlemesi ve serbestligi igin  sabit isglicli, = kaynaklarindan
ucretin bireysel - Daha fazla etkili sekilde
iyilestirilmesi, gelisme, - verimlilik icin  faydalanamama,
YUKSEK - Davranisin Yaraticilik ve ~ personelin - Orgiitsel
DUZEYDE orgiit tarafindan  yenilik orgut esneklik, yenilik
ORGUTSEL  odullendirilmesi, firsatlarmin isteklerini ve uyumlulugun
BAGLILIK - Tutkuyla is ortadan kabul etmesi,  olmamasi,
yapan Kisilerin kalkmasi, - Rekabetin ve - Gegmisteki
ortaya - Degisime performansin  politika ve
¢ikarilmasi. karl direng, yuksek stireglere asir
- Sosyal diizeyde baglilik,
iliskilerde ve olmasi, - Cok calisan
aile iliskilerinde - Orgtsel personelin
gerginlik, amaclara rahatsizlik ve
- Arkadas ulasabilme. kin duymasi,
dayanigmasinin - Orgiit adina
olmamasi, yasadis1 ve etik
-Is dis1 olmayan
aktiviteler icin davraniglarda
sinirl1 zaman ve bulunulmast
enerji

Kaynak: (Sabuncuoglu, 2009: 40)

155



Sonu¢ olarak, yliksek diizeyde baghlik, is gorenlerin tiim Orgiitsel
davraniglarinda olumlu ve olumsuz etkilere sahiptir ve bu etkileri pozitife

cevirebilmek yoneticilerin basarisi olacaktir.
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8. PERSONEL GUCLENDIRME iLE ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAKI TLiSKi

Bir¢ok arastirma calisanlarin islerine ve orgiitlerine bagli olmasinin sebebinin
giiclendirilmis bireyler oldugunu ortaya koymustur. Iki kavram birbiri ile
yakindan iliski i¢indedir fakat, personel giiclendirme orgiitsel baglilig1 giiven
aracihigiyla  etkilemektedir. Orgiit ile c¢alisgan arasinda bir giiven
olusturuldugunda, c¢alisanlar goérevlerini basariyla uygulamak i¢in tiim

yeteneklerini ortaya koymakta ve orgiitlerine bagli kalmaktadirlar.

Personel guclendirme sayesinde, is gorenler ¢alisma ortamlar1 ve is siireglerinde
degisiklik yapma yetkisine sahip olduklar1 igin, Orgiite yaptiklar1 katilim da
daha aktif olmaktadir. bu sayede, c¢alisanlar yalnizca kendi islerinden sorumlu
olmakla kalmayip, yonetsel kararlar da s6z alabilecektir (Akgin, 2015: 65).
Sonug olarak, calisana verilen bu giicle giliven saglanacak ve orgiitsel baglilik

seviyesi yikselecektir.

Giiclendirme ile c¢alisanlar, gorevlerine daha fazla odaklanmakta ve motive
olmaktadirlar. Dolayisiyla motivasyon diizeyi yliksek olan calisanlar yliksek
orgiitsel baglilik diizeyine sahip olmaktadirlar. Esnek kariyer imkanlari, kisisel
gelisim, egitim gibi olanaklarla c¢alisanlar1 giliclendirmeye calisan Orgiitler,
memnuniyeti saglamakta ve memnuniyet Orgiite baghligi beraberinde

getirmektedir (ElUstln, 2018: 52).

Aragtirmacilar, Orgiitiin calisanlar icin uygun ortam yarattigi, sorumluluk
verildigi ve firsat yaratildigi zaman onlarin Orgiite bagli olacagini ifade
etmislerdir. Orgiitsel baglilik, drgiitler i¢in personel giiclendirmenin en 6nemli
ciktis1 olmaktadir(Kogak, 2013: 78). Bu baglamda, personel giiclendirme, is

gorenin orgiite daha yliksek diizeyde bagli olmasina neden olmaktadir.

Orgiitler, faaliyetlerini etkin olarak gerceklestirebilmesi ve amaglarina
ulasabilmesi i¢in Orgilite bagli ve giliclendirilmis c¢alisanlara ihtiyag

duymaktadirlar. Yogun rekabet ve degisim sebebiyle is siire¢lerinin, miisteri
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hizmetlerinin, Urdnlerin siirdiiriilmesi ve iyilestirilmesi i¢in ¢aba sarf etmek
isteyen ve oOrgiite bagli ¢alisanlara ihtiya¢c duyulmaktadir. Personel giiclendirme,
1 gorenin isteki roliinii belirleme, kendi kararlarin1 verebilme ve isinin
kapsamini belirleme 6zgiirliigli sunan aktif bir ¢alisma ortamidir (Giil, 2019:
44). Ozetle, gii¢lendirme uygulamalarinin sapladigi bu duygular, ¢alisanlarin

orgiite baglilik kurmasina neden olmaktadir

Argyris’in 1998 yilinda yaptigi calisma, Orgiitsel baglilik ve personel
gliclendirme iliskisinde en temel calismadir. Argyris bu g¢alismay1 psikolojik
temele oturtmustur ve g¢aliganlarin orgiite bagliligin1 digsal baglilik ve igsel
baglilik olarak ikiye ayirmigtir. Digsal baglilik is gorenin kendi yasaminda ¢ok
az kontrol yetkisine sahip oldugunu, i¢sel baglilik ise ig gorenlerin orgiitiinde ki
tiim faaliyetlerde bulunmay1 i¢ten kabul etme anlayisini savunmaktadir (Dogan

ve Kilig, 2007: 57)

Yoneticilerin personel giiclendirme icin ilk olarak ig¢sel baglilig1 olusturmalari
gerekmektedir. Yalnizca dissal baglilik saglandigi zaman, orgut ve 6zellikle
yoneticiler, kendi basarilar1 zorlastiracaklardir. Orgiitlerde &diillendirme ve
ozendirici uygulamalar digsal bagliliga katki saglayacaktir. igsel bagliligin
olusturulmasi igin ise, karsilikl1 giiven, etkili iletisim ortami, etkin bir liderlik,
Oorgiit amac¢ ve hedeflerinin uygun olmasi, Orgiitin motivasyonu ve
giiclendirmeyi desteklemesi gibi faktorlere ihtiya¢ bulunmaktadir. I¢sel baglilik
calisanin motivasyonu ile ilgili oldugu i¢in, i¢sel bagliligin olusmasinda dncelik
calisanin motivasyonunu saglamaktir. Igsel baglilign olan ¢alisan, orgiit ile
0zdeslesmekte ve kendi arzusuyla orgiit i¢i faaliyetlerde yer almaktadir (Dogan
ve Kiligc 2007, 57). Ozetle, dissal baglilik, c¢alisanin kendi kaderini tayin
etmesinde kontroliin kendisinde oldugunun bilincinde olmasidir. igsel baglilik,
calisanin Orgiit icin elinden geleni yapmasi ve orgiit i¢in isteyerek her tiirlii
cabayr gostermesidir. Bu baglamda, personel giiclendirme igsel bagliligi
etkilemektedir ve ig¢sel baglilik bir kez gergeklestigi zaman, personel

gliclendirmek adina bagka ¢aba sarf etmeye ihtiya¢ duyulmayacaktir.

Bergman ve digerleri, orgiitsel baglilik ile ¢esitli insan kaynaklar1 uygulamalari
arasindaki iligkiler lizerinde ¢alisma yaptiklarinda, gelisim firsatlar1 ve personel

guclendirme ile Orgiitsel baglilik arasinda oldukga gii¢lii bir iliskinin oldugunu

158



gormiislerdir. Onlara gore, personel gii¢lendirme orgiitsel baglilig1 tetikleyen bir

metottur (Gircu, 2014: 52).

Personel giiclendirme uygulamalariyla is goren isletmede farklilik
olusturabilecegini hisseder ve bdylece is gdrenin Orgiitiin amag¢ ve degerlerini
benimsemesi, orgiite baglilik kurmasi kolay hale gelir. Janssen (2004) , personel
gliclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi su sekilde aciklamaktadir
(Gal, 2019: 45) ;

e s gorenin yaptig1 isin anlamli olmasi: Orgiitiin ama¢ ve degerleri ile
calisanin kendi deger istemi ile isindeki rolii arasinda uyum olmasi

orgitsel baglilig: yiikseltmektedir.

e Is gorenin kendini yeterli hissetmesi: Is gorenin gorevlerini
gerceklestirebilmek icin gereken yetenege sahip olduguna inanmasi ve
basartyla gergeklestirmesi oOrgiitsel baglilik iizerinde olumlu etki
yaratmaktadir. Boylece c¢alisan Orgiit i¢in daha fazla emek

gostermektedir.

e Is gorenin goérev davranisini segebilmesi: Is gorenin kendi gorevini
kontrol edebilmesi ve is hakkinda karar siire¢lerine katilabilmesi 6rgiitsel

baglilik tizerinde pozitif etki yaratmaktadir.

e s gdrenin orgiitteki olaylar1 etkileyebildigini hissetmesi: s gorenin orgiit
sisteminin bi¢cimlenmesine katki saglamasi onun daha fazla motive
olmasin1 saglamakta ve daha yiiksek orgiitsel baglilik hissetmesine neden

olmaktadir.

Bu baglamda, Janssen yaptig1 arastirma neticesinde, 1is gorenlerin
yoneticileriyle yiiksek seviyede ¢atisma yasamasi durumundaki orgiitsel baglilik
ve personel giiclendirme arasindaki pozitif iliskinin kayboldugu, ¢atisma daha
az seviyede olmasi durumda ise bu iliskinin pozitif bir iliski oldugu sonucuna

ulagmistir.

Personel gii¢lendirme sayesinde calisan, is rollerine daha hizli olarak uyum
saglamakta, gorev davranislarin1 belirlemekte, isi hakkinda kararlar almakta,
yeteneklerine glivenmekte ve faaliyetlerinin elde edilecek sonuglari onemli

derecede etkileyebildigini hissetmektedir (Giil, 2019: 45- 46). Bu sayede,
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calisanin tatmin seviyesi ve motivasyonu artmakta ve oOrgiitsel baglilik hissi

olusmaktadir.

Personel gii¢clendirmenin amaci, c¢alisani isin sahibi haline getirmektir. Bu
anlamda, kendisini igin sahibi olarak goéren calisanin Orgiitiine olan baglilig
giliclenecektir (Odabas, 2014: 53). Aynm1 zamanda, personel giiclendirmenin
neticesinde c¢alisanin kendisine ¢alisma ortami, c¢alisma sekli hakkinda
degisiklik yapabilecek giicii hissetmesi, orgiite karsi sahip oldugu baglilik
duygusunun gelismesine neden olacaktir (Dogan ve Kili¢ 2007: 55).

Orgiitsel baglhilik ve personel giiclendirme arasinda genel olarak olumlu iliski
olmasinin yaninda, bu iliskiyi giiclendiren ve zayiflatan unsurlar bulunmaktadir.
Bu unsurlar, is gorenlerin yonetimle, yoneticileriyle ve orgiitle olan iliskileridir

(Elustiin, 2018: 51).

Ozetle, orgiitsel baglilik, calisanin Srgiitiine kars1 hissettigi bagin giigliiliigiinii
ifade etmektedir. Personel giiclendirme ise, takim c¢alismasi, paylasma,
yardimlagsma ve gelistirme yolu ile ¢alisanlarin karar alma yetkilerini arttirma
siirecidir. Bu baglamda, personel giiclendirme siirecinin etkili ve verimli bir
sekilde gercgeklestirilebilmesi i¢in ¢alisanlarin orgiite bagliliklarini arttirmak 6n
kosuldur. Boylece tamamen isine yogunlasan calisanlar Orgiitlerine daha rahat
bigimde baglilik gdstereceklerdir. Orgiitler agisindan personel giiglendirme
hedef olarak ¢ok onemlidir ve bu hedef tam manasiyla gergeklestirilemese de,
mutlaka iizerinde c¢alisilmalidir. Yoneticiler is ortaminda motivasyon
olusturmak amaciyla calisanlarla sorumluluk paylagsmaya yonelmis olsalar bile,
degisimi dogru bir sekilde yonlendirememelerinden dolayr personel
gliclendirmede basarisiz olmakta ve dolayisiyla yiiksek diizey baglilig
yakalayamamaktadirlar. Orgiitler is gorenleri giiclendirecek yonetsel
uygulamalar1 kullanmali, is gorenlerin faaliyetlerinden doyum almalarin
saglamali, baghlik diizeyini arttirmalidir. Personel giiclendirme uygulamalari
sayesinde 1s gorenlerde goniillii davranislar gelisecek ve baglilikta artis
yasanacaktir. Ayni1 zamanda, g¢alisanlarin sorumluluk duygular1 gelisecek ve
gerekirse daha fazla gbrev de uUstlenmeye goniillii olacaklardir. Bu konuda
yapilan c¢alismalarin sonuglar1 genel olarak ele alindiginda, personel
gliclendirmenin is gorenlerin bagliliklarin1 sekillendiren 6nemli bir unsur

oldugu goriilmektedir.
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9. ARASTIRMA

Bu bolumde belirlenen hipotezler cercevesinde, personel glclendirme ve
orgiitsel baglilik arasinda ¢alismanin teori kisminda bahsedilen iliskinin varligi
ve oOrgiitsel baglilik ile personel giiglendirmenin boyutlar1 (anlam, etki, yetkinlik
ve otonomi) arasinda bir iliskinin olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan

alan arastirmasi ve sonuclar1 ele alinmaktadir.

9.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma personel giiclendirme uygulamalarinin orgiitsel baglilik iizerinde

ne derece etkili olduguna yonelik bir ¢aligmadir.

Gugclendirilmis ve orgiite baglilik gdsteren c¢alisanlar sayesinde oOrgiitler
faaliyetlerini etkili olarak stirdiirebilmektedir. Yogun rekabet ortaminda
orgiitlerin ihtiya¢ duydugu gayretli ve Orgiite kendilerini adayan calisanlar
sayesinde oOrgiitler varliklarim1  siirdlirebilmektedirler. Yapilan personel
gliclendirme uygulamalar1 ile ¢alisanlar, ¢alisma sekillerinde ve ortamlarinda
yapabilecekleri degisiklikler sayesinde kendilerini daha glclii
algilayabileceklerdir. Bu baglamda, calisanlarin 6rgiite baglilik seviyeleri de
artacaktir. Arastirmanin amaci, savunma sanayi c¢alisanlarinin personel
giiclendirme algilari ile orgiitsel baglilik arasinda ki iliskiyi belirlemektir. Diger
amaci ise, personel giiclendirme boyutlar1 ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi

belirlemektir.

9.2 Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirlari

Bu arastirma anket yontemi ile gergeklestirilmistir. Arastirma modeli,
tanimlayic1 arastirma modelidir ve birincil veriler kullanilmistir. Tanimlayici
arastirma modeli bir konu hakkinda var olan durumlari, parametreleri ve

iligkileri ortaya koymaktadir.
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Arastirma Ankara ilinde bulunan savunma sanayi Orgiitlerinin g¢alisanlar1 ile
arasgtirma icin kullanilan veri toplama araci ile sinirli olmaktadir. Ankete
katilim gdosterenlerin, anket sorularina kendi iradeleri ile ve dogru olarak yanit
verdikleri varsayilmaktadir. Ayrica arastirmanin tek bir ilde uygulanmis olmasi,
elde edilen sonuglar agisindan genelleme yapilamamas: ile ilgili bir sinir

meydana getirmektedir.

9.3 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Ankara ilinde bulunan savunma sanayi ¢alisanlarindan
olusmaktadir. Arastirma i¢in savunma sanayisi calisanlarina 243 adet anket
uygulanmis ve bu anketlerin 202 adeti uygun olarak degerlendirmeye alinmistir.

Arastirmanin 6rneklem ise 202 adet personelden olusmaktadir.

Yapilan anketler 2020 yili Agustos ayinda uygulanmistir ve 34 adet soru

calisanlara yoneltilmistir.

9.4 Arastirmanin Yontemi

Arastirmada anket yontemi ile elde edilen verilerin incelenmesinde "SPSS 22.0
ve AMOS 24 (analysis moment of structures )" paket programi kullanilmistir.
Kullanilan anket formu {i¢ bolimden meydana gelmektedir. Anketin ilk
boliimiinde calisanlara iliskin demografik ozellikler yer almaktadir. Anketin
ikinci boliimiinde, calisanlarin giiglendirme hakkinda sahip olduklar:1 algilar ve
ucuncl bolimiunde ise galisanlarin Orgiitsel baglilik seviyeleri Olgiilmiistiir.
Arastirma i¢in hazirlanan anketin ikinci ve iigiincii boliimiinde bulunan sorularin
timiinde besli Likert tipi 6lcek ve maximum likelihood hesaplama yontemi
kullanilmaktadir. Arastirma anketi toplam 34 sorudan meydana gelmektedir ve

sorularin cevaplar1 Likert tipi 6l¢ekleme yontemine gére analiz edilmistir.

Anket sorularinda personel giiclendirme hakkinda olusturulan sorular
hazirlanirken  Spreitzer’in = 1995  yilinda olusturmus oldugu sorular
kullanilmaktadir. Spreitzer sorularindan olusan 6lgek personel giiclendirmenin
alt boyutlarimin (anlam, etki, yetkinlik ve secim) hepsini ayr1 ayri1 Olgen

toplamda 12 ifadeden meydana gelmektedir.
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Anket sorularinda orgiitsel baglilik hakkinda olusturulan sorular hazirlanirken
ise, Meyer ve Allen’in ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik 6l¢egi kullanilmaktadir. Bu
Olcek, personellerin baglanma amaglarinin farkli oldugunu gostermektedir.
Olgege gore, duygusal baghlik is gorenin orgiitle 6zdeslesmesini ve istekle
orgiitte kalmasini ifade etmektedir. Devam bagliligr olan is goren ihtiyaglar
dahilinde ve ayrilmanin maliyetlere yol agacagi diisiincesiyle Orgiite baglilik
gosterirken, normatif bagliligi olan is gbren ise mecburiyet hissi ve ahlaki
degerler nedeniyle baglilik gdstermektedir. Orgiitsel baglilik 6lcegi ise 18
sorudan meydana gelmektedir. Sorular ii¢ kisma boliindiigii zaman 6sarl1 olarak

sirayla duygusal, devam ve normatif bagliliklar1 6lgmektedir.

9.5 Arastirmanin Modeli

Personel Guclendirme Orgiitsel Bagllik
Anlam Duygusal Baglilik
Yetkinlik Devam Bagliligi
Secim (otonomi) - Normatif Baglilik
Etki

Sekil 9.1: Arastirmanin Modeli

Sekilde goriildiigii lizere, savunma sanayi personellerinin personel giiclendirme
alt boyutlariyla orgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda bulunan iliski ele
alinmaktadir. Arastirma modelinde bagimsiz degisken olarak personel

giliclendirme ve bagimli degisken olarak ise orgiitsel baglilik ele alinmaktadir.

9.6 Hipotezler
Hy: Katilimeilarin personel gliclendirme ve alt boyutlarindan yas gruplarina
gore anlaml1 diizeyde farklilagmaktadir.

H,: Katilimcilarin personel giiclendirme ve alt boyutlar1 cinsiyete gére anlamli

diizeyde farklilagsmaktadir.

H;: Katilimcilarin personel giliclendirme ve alt boyutlart medeni duruma gore

anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.
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H,: Katilimcilarin personel giiclendirme ve alt boyutlar1 egitim durumuna gore

anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Hs: Katilimcilarin orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 yas gruplarina gore anlamh

diizeyde farklilagmaktadir.

He:Katilimcilarin  orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 cinsiyete gore anlamli

diizeyde farklilagsmaktadir.

H;:Katilimcilarin 6rgiitsel baglilik ve alt boyutlart medeni duruma gére anlamli

diizeyde farklilagmaktadir.

Hg:Katilimcilarin  orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 egitim durumuna gore

anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

Hg:Calisanlarin anlam algilari ile duygusal bagliliklar1 arasinda iligki vardir.
Hio: Calisanlarin anlam algilar1 ile devam bagliliklar1 arasinda iliski vardir.

Hii1: Calisanlarin anlam algilari ile normatif bagliliklar1 arasinda iliski vardir.
Hi,: Calisanlarin anlam algilar1 ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda iligki vardir.
His:Calisanlarin yetkinlik algilar1 ile duygusal bagliliklar1 arasinda iliski vardir.
Hi4: Calisanlarin yetkinlik algilari ile devam bagliliklar1 arasinda iliski vardir.
His: Calisanlarin yetkinlik algilari ile normatif bagliliklar1 arasinda iliski vardir.
His: Calisanlarin yetkinlik algilari ile 6rgiitsel bagliliklar1 arasinda iliski vardir.
Hi7:Calisanlarin secim algilari ile duygusal bagliliklar1 arasinda iligki vardar.
Hig: Calisanlarin se¢im algilari ile devam bagliliklart arasinda iliski vardir

Hig: Calisanlarin se¢im algilari ile normatif bagliliklar1 arasinda iligki vardir.
Hoo: Calisanlarin secim algilar ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda iliski vardir.
H,i:Calisanlarin etki algilari ile duygusal bagliliklar1 arasinda iliski vardir.

H,,: Calisanlarin etki algilari ile devam bagliliklar: arasinda iliski vardir.

H,3: Calisanlarin etki algilari ile normatif bagliliklart arasinda iliski vardir.

H,4: Calisanlarin etki algilari ile orgiitsel bagliliklart arasinda iliski vardir.

Hos:Calisanlarin personel giiclendirme algilart ile duygusal bagliliklar1 arasinda

iligki vardir.
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Has: Calisanlarin personel giliclendirme algilar1 ile devam bagliliklar1 arasinda

iligki vardir.

H,7: Calisanlarin personel giiclendirme algilari ile normatif bagliliklar1 arasinda

iliski vardair.

Hos: Calisanlarin personel giiclendirme algilari ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda

iligki vardir.

Hyo: Calisanlarin anlam algilarinin orgiitsel bagliliklar1 tizerinde pozitif etkisi

vardir.

Hso: Calisanlarin yenilik algilarinin orgiitsel bagliliklar1 lizerinde pozitif etkisi

vardir.

Hsi: Calisanlarin se¢im algilarinin orgiitsel bagliliklar1 lizerinde pozitif etkisi

vardir.

Hso: Calisanlarin etki algilarinin Orgiitsel bagliliklar1 iizerinde pozitif etkisi

vardir.

Hssz: Calisanlarin personel giiglendirme algilarinin 6rgiitsel bagliliklar1 {izerinde

pozitif etkisi vardir.

9.7 istatistiksel Analiz

Tim veriler SPSS 22.0 ve AMOS paket programinda analiz edildi. Siirekli
verilerin goésterimi (medyan, minimum, maksimum) ve (ortalama, standart
sapma) degerleri ile verildi. Verilerin normal dagilima uyumu Shapiro Wilk
Testi, Kolmogorov-Smirnov testi ve carpiklik-basiklik katsayist ile sinandi.
Ayrica test sonucunda normal dagilim gostermeyen surekli veriler igin ise
Mann-Whitney U Test ve Kruskal Wallis Test kullanildi. Bunlarin yani sira,
siirekli degiskenler arasindaki iliski Spearman Korelasyon katsayisi ile
incelendi. Siirekli degiskenler arasindaki etki basit dogrusal regresyon analizi

ile incelenmistir. Istatistiksel anlamlilik diizeyi p<0,5 olarak belirlendi.

9.7.1 Personel giiclendirme 6l¢egi

Dort alt boyut ve toplam 12 maddeden olusan personel giiclendirme 6l¢geginin (3

maddelik anlam, 3 maddelik yetkinlik, 3 maddelik se¢cim ve 3 maddelik etki)
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birinci diizey ¢ok faktorlii dogrulayic1 faktor yapisi, AMOS 24 (analysis of
moment structures) programi kullanilarak test edilmistir. Besli likert 6lgeginde
202 denekten toplanan verilerin normal dagilim gdéstermesi nedeniyle maximum
likelihood hesaplama yontemi kullanilarak kovaryans matrisi
olusturulmustur.(Kline,2011) Olgegin birinci diizey dogrulayici faktdr analizi
DFA sonuglarina iliskin parametre degerlerinin oldugu yol akis semasi

asagidaki sekilde sunulmustur.

Personel Gii¢lendirme Olgegine Iliskin Faktér Analizi Semas1

Sekil 9.2: Personel Giiclendirme Olgegine Iliskin Faktor Analizi

Birinci diizey ¢ok faktorlii DFA neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerleri

(x2[194, N = 202]=12417.161; p<.0l : §=2.68; RMSEA=.070; IFI=.89;

CFI=.89) 4 faktorli modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu

gostermektedir.
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9.7.2 Personel giiclendirme ol¢egine iliskin giivenirlik analizi sonuclari

Cizelge 9.1: Personel Gii¢lendirme Olgegine Iliskin Giivenirlik Analizi
Sonuglari

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Cronbach’s Alpha Soru Sayisi
Anlam 0.911 3

Yetkinlik 0.889 3

Segim 0.914 3

Etki 0.907 3

Toplam 0.923 12

202 katilimcidan elde edilen verilerin personel gii¢lendirme 6l¢eginin dort alt
boyutuna iliskin Cronbach's Alpha kat sayilar1 sirasiyla anlam 0.911; yetkinlik
0.889; se¢im 0.914; etki 0.907 ve toplam 0.923 olarak bulunmus olup 6lgek

yiiksek guvenirliktedir.

9.7.3 Orgiitsel baghlik olcegi

3 alt boyut ve toplam 18 maddeden olusan Orgiitsel Baglilik Olgeginin (6
maddelik Duygusal Baglilik, 6 maddelik Devam Bagliligi ve 6 maddelik
Normatif Baglilik) birinci diizey ¢ok faktorlii dogrulayici faktér yapisi, AMOS
24 (analysis of moment structures) programi kullanilarak test edilmistir. Besli
likert Ol¢eginde 202 denekten toplanan verilerin normal dagilim gostermesi
nedeniyle maximum likelihood hesaplama ydntemi kullanilarak kovaryans
matrisi olusturulmustur (Kline,2011). Olgegin birinci diizey dogrulayic1 faktor
analizi DFA sonuglarina iliskin parametre degerlerinin oldugu yol akis semasi

asagidaki sekilde sunulmustur.
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Sekil 9.3: Orgiitsel Baglilik Olgegine Iliskin Faktor Analizi
Birinci diizey ¢ok faktérlii DFA neticesinde elde edilen uyum 1iyiligi degerleri
2
(x?[59,N = 202]=178,74; p<.00 ; )S(—dz 2,85; RMSEA=.82; CFI=.91; IFI=.91)

Onerilen 3 faktorlii modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu
gostermektedir. Bu sonuglar arastirmadan elde edilen verilerin Orgiitsel Baglilik

ongoriilen kuramsal yapis1 (3 faktorlii model) ile uyustugunu géstermistir.
9.7.4 Orgiitsel baghlik 6lcegine iliskin giivenirlik analizi sonuclar

Cizelge 9.2: Orgiitsel Baglilik Olgegine iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglar

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Cronbach's Alpha Soru Sayisi
Duygusal 0.898 6
Devam 0.832 6
Normatif 0.708 6
Toplam 0.758 18

202 katilimcidan elde edilen verilerin rgiitsel baglilik 6l¢eginin {i¢ alt boyutuna

iliskin Cronbach's Alpha kat sayilar1 sirasiyla duygusal 0.898; devam 0.832;
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normatif 0.708 ve toplam 0.758 olarak bulunmus olup o6lgek yeterli
guvenirliktedir.

9.7.5 Demografik dzellikler

Cizelge 9.3: Orneklem Grubunun Yasa Gore Dagilimi

Degisken N %
Yas

20-24 yas 39 19.3
25-29 yas 62 30.7
30-34 yas 50 24.8
35 ve Usti yas o1 25.2
Toplam 202 100

Katilimeilarin 39°u (%19.3) 20-24 yas, 62’si (%30.7) 25-29 yas, 50°si (%24.8)
30-34 yas ve 51’inin de (%25.2) 35 yas ve {izeri grubunda oldugu goriilmiistiir.

Cizelge 9.4: Orneklem Grubunun Cinsiyete Gore Dagilim1

Degisken N %
Cinsiyet

Kadin 81 40.1
Erkek 121 59.9
Toplam 202 100

Katilimcilarin 81°1 (%40.1) kadin ve 121°1 (%59.9) erkektir.

Cizelge 9.5: Orneklem Grubunun Medeni Duruma Gére Dagilim1

Degisken N %
Medeni Durum

Evli 74 36.6
Bekar 128 63.4
Toplam 202 100

Katilimcilarin 74°1 (%36.6) evli ve 128’1 (%63.4) bekardir.
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Cizelge 9.6: Orneklem Grubunun Egitim Durumuna Gére Dagilim1

Degisken N %
Egitim Durumu

Lise 25 12.4
Universite 123 60.9
Yiksek Lisans 44 21.8
Doktora 10 5.0
Toplam 202 100

Katilimeilarin 25°1 (%12.4) lise, 123’1 (%60.9) iiniversite, 44’1 (%21.8) yiiksek

lisans ve 10°u da (%5.0) doktora mezuniyet derecesine sahiptir.

Cizelge 9.7: Ortalama Degerler ve Standart Sapmalar

Degiskenler N Mean Std. Median Minimum Maximum
Deviation
Anlam 202.00 4.17 0.81 4.00 1.00 5.00
Yetkinlik 202.00 4.19 0.74 4.00 1.00 5.00
Secim 202.00 3.38 1.13 3.67 1.00 5.00
Etki 202.00 3.64 0.96 3.83 1.00 5.00
Psikolojik 202.00 3.85 0.74 3.96 1.67 5.00
Guclendirme
Duygusal 202.00 3.43 0.95 3.67 1.00 5.00
Devam 202.00 3.40 0.85 3.67 1.00 5.00
Normatif 202.00 3.21 0.64 3.17 1.33 4.67
Orgutsel 202.00 3.35 0.47 3.39 2.11 4.39
Baglilik

9.7.6 Personel giiclendirme 6lceginin demografik ozelliklere gore

karsilastirilmasi ve arastirmanin hipotezleri

Hi:Katilimcilarin personel giiclendirme ve alt boyutlar1 yas gruplarina gore

anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

H,:Katilimcilarin personel giiglendirme ve alt boyutlar1 cinsiyete gore anlamli

diizeyde farklilagsmaktadir.

Hs:Katilimcilarin personel giiclendirme ve alt boyutlart medeni duruma gore

anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Hs:Katilimcilarin personel giiglendirme ve alt boyutlar1 egitim durumuna gore

anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

170



Cizelge 9.8 : Personel Giiglendirme Olcegi ve Alt boyutlarinin Yas Degiskenine

[liskin Kruskal Wallis Sonuclari

Altboyut Yas Mean  Std. Medyan Min  Max Mean Ki- sig Fark
Deviation Ranks  Kare Durum
Anlam 20-24 4.05 0.98 4.33 1.00 5.00 98.21
yas
25-29 4.11 0.71 4.00 2.00 5.00 92.38
yas
4.19 0.242
30-34 4.17 0.85 4.00 2.00 5.00 102.96
yas
35 yas 4.34 0.73 4.33 2.00 5.00 113.68
ve Ustl
Yetkinlik  20-24 3.97 0.88 4.00 2.00 5.00 86.47
yas
25-29 4.10 0.72 4.00 1.00 5.00 91.86
35 yas
yas ve
10.08 0.02 {istii>20-
30-34 4.23 0.79 4.17 2.00 5.00 107.13 24 yas
yas
35 yas 4.44 0.53 4.33 3.00 5.00 119.19
ve Ustl
Secim 20-24 3.27 1.23 3.67 1.00 5.00 97.50
yas
25-29 3.15 1.10 3.33 1.00 5.00 89.41
yas
6.89 0.08
30-34 3.43 1.06 3.67 1.67 5.00 103.16
yas
35 yas 3.71 1.10 4.00 1.67 5.00 117.63
ve ustl
Etki 20-24 3.42 1.09 3.67 1.00 5.00 90.99
yas
25-29 3.50 0.92 3.67 1.00 5.00 91.68
yas
7.63 0.05
30-34 3.67 0.97 4.00 1.00 5.00 104.50
yas
35 yas 3.93 0.82 4.00 2.00 5.00 118.54
ve st
Personel 20-24 3.68 0.85 3.83 1.92 5.00 91.36
Glgclendir  yas
me
25-29 3.72 0.65 3.75 2.00 5.00 87.76 35
yas e yas
10.75 0.01 {istii>25-
30-34 3.88 0.78 4.08 1.67 5.00 106.37 29 yas
yas
35 yas 4.10 0.65 4.08 2.33 5.00 121.19
ve Ustl
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Yukaridaki tablo yas degiskenine gore personel giiclendirme ve alt boyutlarinin

farklilasma durumunu gdstermekte olup, tablo incelendiginde, yas gruplarina

gore personel giiclendirme ve yetkinlik alt boyutlarinda istatistiksel olarak

anlamli fark bulunmustur (p<0,5). 35 yas ve istii calisanlarin yetkinlik medyan1

20-24 yas grubundan istatistiksel olarak anlamli dl¢lide yiiksek bulunmustur.

Benzer sekilde, 35 yas ve iistii ¢alisanlarin personel giiclendirme medyan1 25-29

yas grubundan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide yiiksek bulunmustur.

Cizelge 9.9: Personel Gii¢lendirme Olgegi ve Alt boyutlarinin Cinsiyet

Degiskenine Iliskin Mann Whitney U Sonuglari

Altboyut Cinsiyet Mean Std. Medyan Min Max Mean sig Fark
Deviation Ranks Durum
Anlam Kadin 426 0.70 4.33 2.00 5.00 105.64
0.392
Erkek 412 0.88 4.00 1.00 5.00 98.73
Yetkinlik Kadin 418 0.75 4.00 1.00 5.00 100.07
0.769
Erkek 421 0.74 4.00 2.00 5.00 102.45
Secim Kadin 331 112 3.33 1.00 5.00 97.35
0.404
Erkek 343 1.14 3.67 1.00 5.00 104.28
Etki Kadin 3.61 0.96 3.67 1.00 5.00 99.68
0.714
Erkek 3.65 0.96 4.00 1.00 5.00 102.72
Personel Kadin 3.84 0.74 3.83 1.67 5.00 100.57
Giiglendirme 0.853
Erkek 385 0.74 4.00 1.92 5.00 102.12

Yukaridaki tablo cinsiyet degiskenine gore personel

gliclendirme ve alt

boyutlarinin farklilasma durumunu gostermekte olup, tablo incelendiginde

hi¢bir alt boyuta gore istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaistir.(p>.05)

Kadin ve erkeklerin personel gii¢glendirme ve alt boyut medyanlari1 benzerdir.
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Cizelge 9.10: Personel Giiclendirme Olgegi ve Alt boyutlarinin Medeni Durum
Degiskenine Iliskin Mann Whitney U Sonuglar1

Altboyut Medeni Mean  Std. Medyan Min Max Mean sig
Durum Deviation Ranks
Anlam Evli 4.31 0.74 4.33 2.00 5.00 110.67
0.078
Bekar 4.10 0.84 4.00 1.00 5.00 96.20
Yetkinlik Evli 4.38 0.59 4.17 2.00 5.00 113.57
0.021
Bekar 4.09 0.80 4.00 1.00 5.00 94.52
Secim Evli 3.70 1.07 4.00 1.00 5.00 117.68
0.003
Bekar 3.20 1.12 3.33 1.00 5.00 92.14
Etki Evli 3.84 0.88 4.00 1.00 5.00 113.38
0.026
Bekar 3.52 0.99 3.67 1.00 5.00 94.63
Personel Evli 4.06 0.68 4.08 1.67 5.00 117.66
Guclendirme 0.003
Bekar 3.73 0.75 3.83 1.92 5.00 92.16

Yukaridaki tablo medeni durum degiskenine gore personel gii¢glendirme ve alt
boyutlarinin farklilasma durumunu gostermekte olup, tablo incelendiginde
personel guclendirme, etki, secim ve yetkinlik alt boyutuna gore istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmustur.(p<.05) Evlilerin personel giiclendirme, etki,
se¢im ve yetkinlik alt boyut medyani1 bekarlardan istatistiksel olarak anlamli

Olgiide yiiksek bulunmustur.
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Cizelge 9.11: Personel Giiclendirme Olgegi ve Alt boyutlarinin Egitim Durumu
Degiskenine Iliskin Kruskal Wallis Sonuclari

Altboy  Egitim Mea  Std. Me Min  Max Mean Ki- sig Fark Durum
ut n Deviat dya Ranks Kare
ion n
Anlam Lise 3.91 094 4.00 2.00 5.00 85.48
Universite 4.15 0.81 400 2.00 5.00 99.64
. 7.804 0.242
Y iiksek 4.27  0.77 4.00 1.00 5.00 106.51
Lisans
Doktora 4.67 0.44 5.00 4.00 5.00 142.40
Yetkinl  Lise 4.07 0.86 4,00 2.00 5.00 92.48
ik
Universite 411 0.77 4.00 1.00 5.00 95.16
. 10.285 0.06
Yiksek 4.39 0.56 433 3.00 5.00 114.68
Lisans
Doktora 470 0.43 5.00 4.00 5.00 144.05
Segim Lise 3.23 1.39 3.67 1.00 5.00 96.54
Universite 3.28 1.11 3.33 1.00 5.00 96.29
. 6.715 0.08
Yiiksek 3.59 0.99 3.67 1.67 5.00 109.98
Lisans
Doktora 410 1.03 433 2.00 5.00 140.70
Etki Lise 331 134 3.33 1.00 5.00 89.90
Universite 3.59 0.92 3.67 1.00 5.00 97.96
. 7.42 0.05
Y iiksek 3.80 0.75 4.00 2.00 5.00 108.38
Lisans
Doktora 4.27 0.86 450 2.33 5.00 143.75
Persone  Lise 3.63 0.93 3.67 2.00 5.00 87.54
|
Gl “Ini ;
di‘:r‘?n:” Universite 3.79 0.73 3.83 1.67 5.00 96.68 Doktora>Lise:
10.498 0.01 UIni
Yiiksek 401 0.58 400 275 500 @ 111.94 Doktora>Univ
Lisans ersite
Doktora 4.43 0.62 4.67 3.08 5.00 149.75

Yukaridaki tablo egitim durumu degiskenine gore personel giliclendirme ve alt
boyutlarinin farklilasma durumunu gostermekte olup, tablo incelendiginde
personel  giiclendirmeye  gore  istatistiksel = olarak  anlamli  fark
bulunmustur.(p<.05) Doktora mezunlarinin personel giiclendirme medyan1 lise
ve TUniversite mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli Olc¢lide yliksek

bulunmustur.
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Cizelge 9.12: Orgiitsel Baglilik Olcegi ve Alt boyutlarinin Yas Degiskenine
[liskin Kruskal Wallis Sonuclari

Altboyut  Yas Mean Std. Medyan Min Max  Mean Ki- sig Fark
Deviation Ranks Kare Durum
Duygusal 20-24 3.06 0.79 3.00 1.33 4.83 75.54
yas 35
25-29 3.17 0.85 3.33 1.33 4.83 83.35 +>20-
yas )
30-34 367 093 4.00 133 500 11798 27.83  0.000 502>
yas
34>20-
35 yag 3.80 1.01 4.00 1.00 5.00 127.26 i
ve 24,25-29
astu
Devam 20-24 3.59 0.85 3.67 2.00 5.00 114.47
yas
25-29 3.56 0.76 3.67 1.33 5.00 113.46
yas
30-34 3.17 0.91 3.50 1.00 5.00 86.70 9.25 0.06
yas
35 yag 3.28 0.82 3.33 1.50 4.83 91.55
ve
astu
Normatif  20-24 2.93 0.62 3.00 1.33 4.00 78.05
yas
25-29 3.17 0.54 3.17 2.17 4.17 97.43
yas 35
30-34 3.27 0.70 3.33 2.00 4.67 106.74 11.75 0.01 +>20-24
yas
35 yas  3.40 0.65 3.50 2.17 4.50 119.25
ve
astu
Orgiitsel 20-24 3.19 0.53 3.11 2.11 4.22 83.69
Baglilik yas
25-29 3.30 0.44 3.28 2.50 4.39 94.69
yas 35
30-34 3.37 0.45 3.47 256 4.33 104.11 10.15 0.02 +>20-24
yas
35 yas  3.49 0.44 3.61 2.44 4.17 120.83
ve
Ustu

Yukaridaki tablo yas degiskenine gore Orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinin
farklilasma durumunu gostermekte olup, tablo incelendiginde orgiitsel baglilik,
normatif ve duygusal baglilik alt boyutuna gore istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur.(p<.05) 35 yas ve Ustli c¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve normatif
baglilik medyan1 20-24 yas grubundan istatistiksel olarak anlamli dl¢lide yliksek
bulunmustur. Benzer sekilde 35 yas ve lstli ve 30-34 yas grubu ¢alisanlarin
duygusal baglilik medyan1 20-24 ve 25-29 yas grubundan istatistiksel olarak

anlaml 6l¢ilide yliksek bulunmustur.
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Cizelge 9.13: Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Alt boyutlarinin Cinsiyet Degiskenine
[liskin Mann Whitney U Sonuglari

- Std. . Mean . Fark

Altboyut Cinsiyet Mean Deviation Medyan Min Max Ranks sig Durum
Kadin 3.54 0.84 3.67 1.00 5.00 107.47

Duygusal 0.233
Erkek 3.36 1.01 3.50 1.33 5.00 97.50
Kadin 3.45 0.91 3.67 1.00 5.00 105.54

Devam 0.421
Erkek 3.36  0.80 3.67 1.50 5.00 98.80
Kadin 3.26 0.59 3.33 2.00 4.67 105.36

Normatif 0.441
Erkek 3.17 0.68 3.17 1.33 4.50 98.92

N Kadin 3.42 0.45 3.44 2.44 4.33 109.63

Orgutsel

Baglilik 0.106

& Erkek 3.30 0.48 3.33 2.11 4.39 096.06

Yukaridaki tablo cinsiyet degiskenine gore orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinin

farklilagma durumunu gostermekte olup, tablo incelendiginde hicbir alt boyuta

gore istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaistir.(p>.05) Kadin ve erkeklerin

orgiitsel baglilik ve alt boyut medyanlar1 benzerdir.

Cizelge 9.14: Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Alt boyutlarinin Medeni Durum

Degiskenine Iliskin Mann Whitney U Sonuglari

Altboyut Medeni Mean Std. Medyan Min Max Mean sig
Durum Deviation Ranks
Duygusal Evli 3.76  0.89 4.00 1.50 5.00 122.72 0.000
Bekar 3.24 0.93 3.42 1.00 5.00 89.23
Devam Evli 3.26 0.85 3.50 1.00 5.00 90.55 0.042
Bekar 3.48 0.84 3.67 1.33 5.00 107.83
Normatif Evli 3.39 0.60 3.50 2.17 4.67 117.58 0.003
Bekar 3.10 0.65 3.00 1.33 450 92.20
Orgutsel  Evli 3.47 0.41 3.53 2.61 4.33 116.72 0.005
Baglihk  Bekar 3.27 0.49 3.25 2.11 4.39 92.70

Yukaridaki tablo medeni

durum degiskenine gore oOrgiitsel baglilik ve alt

boyutlarinin farklilasma durumunu gostermekte olup, tablo incelendiginde

orgiitsel baglilik ve tiim alt boyutlara gore istatistiksel olarak anlamli fark
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bulunmustur.(p<.05) Evlilerin 6rgiitsel baglilik, normatif ve duygusal baglilik
alt boyut medyani bekarlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢lide yiliksek
bulunurken, bekarlarin devam baglilik medyan1 evlilerden istatistiksel olarak

anlaml 6l¢lide yliksek bulunmustur.

Cizelge 9.15: Orgiitsel Baglilik Olcegi ve Alt boyutlarinin Egitim Durumu
Degiskenine Iliskin Kruskal Wallis Sonuclari

Egitim Sud. Mean Ki-
Altboyut Mean Medyan | Min | Max SigZ Fark Durum
Durumu Deviation Ranks Kare
Lise 3.20 | 096 3.33 1.33 | 4.83 | B6.68
Universite | 3.33 0.93 3.50 1.00 | 5.00 [ 95.11
Doktora=>Lise:
Duygusal Yiiksek 13.11 | 0L004 .
3.67 092 4.00 1.50 | 5.00 | 116.74 Doktora=Universite
Lisans
Doktora 425 0.58 4.08 3.50 | 5.00 | 150.10
Lise 3.53 0.68 3.83 2. 4.33 [ 110.18
Universite | 3.52 0.86 3.67 1.00 | 5.00 | 110.07 -
Universite>Y iiksek
Devam Yiiksek 1276 | 0.01
3.12 0.54 3.50 1.50 | 4.50 | 81.25 Lisans
Lisans
Doktora 2.88 0.63 292 2.17 | 4.00 | 63.55
Lise 3.21 0.74 3.00 1.33 | 4.67 | 103.20
Universite | 3.19 0.60 3.17 2.00 | 4.50 | 99.73
Normatif Yiiksek 4.00 0.26
3.17 0.69 3.17 2. 4.50 | 97.47
Lisans
Doktora 3.58 0.64 392 2.50 | 4.33 | 136.75
Lise 331 0.66 339 2.11 | 4.39 | 98.74
& Universite | 3.35 0.44 3.33 2. 4.22 | 101.13
Orgiitsel
Yiiksek 2.39 0.49
Baghhk 3.32 0.43 3.42 2.56 | 3.94 | 97.91
Lisans
Doktora 3.57 0.40 3.50 2.83 | 4.06 | 128.70

Yukaridaki tablo egitim durumu degiskenine gore oOrgiitsel baghilik ve alt
boyutlarinin farklilasma durumunu gostermekte olup, tablo incelendiginde
duygusal ve devam baglilik alt boyutlarina gore istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur.(p<.05) Doktora mezunlarinin duygusal bagliliklart medyan1 lise
ve TUniversite mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli 0Slc¢lide yliksek
bulunurken, iiniversite mezunlarinin devam baglilik medyani yiiksek lisans
mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli 6l¢lide yliksek bulunmustur.

9.7.7 Korelasyon analizi

Ho:Calisanlarin anlam algilari ile duygusal bagliliklar: arasinda iligki vardir.
Hio: Caligsanlarin anlam algilar1 ile devam bagliliklar1 arasinda iligki vardir.

Hi1: Calisanlarin anlam algilari ile normatif bagliliklar1 arasinda iliski vardir.

Hiz: Calisanlarin anlam algilari ile orgiitsel bagliliklar: arasinda iligki vardir.
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His:Calisanlarin yetkinlik algilari ile duygusal bagliliklart arasinda iliski vardir.
Hi4: Calisanlarin yetkinlik algilari ile devam bagliliklar1 arasinda iliski vardir.
His: Calisanlarin yetkinlik algilari ile normatif bagliliklar1 arasinda iligki vardar.
His: Calisanlarin yetkinlik algilari ile 6rgiitsel bagliliklar1 arasinda iliski vardir.
Hi7:Calisanlarin se¢im algilar ile duygusal bagliliklar1 arasinda iligki vardir.
Hig: Calisanlarin se¢im algilari ile devam bagliliklart arasinda iliski vardir.

Hig: Calisanlarin secim algilari ile normatif bagliliklar1 arasinda iligki vardir.
Hoo: Calisanlarin secim algilar ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda iliski vardir.
H,1:Calisanlarin etki algilari ile duygusal bagliliklar: arasinda iliski vardir.

H,,: Calisanlarin etki algilari ile devam bagliliklar: arasinda iliski vardir.

Hos: Calisanlarin etki algilar ile normatif bagliliklar1 arasinda iligki vardir.

Ho4: Calisanlarin etki algilari ile orgiitsel bagliliklart arasinda iliski vardir.

Hys:Calisanlarin personel giliclendirme algilar ile duygusal bagliliklar1 arasinda

iligki vardir.

Hos: Calisanlarin personel giiclendirme algilar1 ile devam bagliliklar1 arasinda

iliski vardair.

Hy7: Calisanlarin personel giiclendirme algilari ile normatif bagliliklar1 arasinda

iligki vardir.

Hog: Calisanlarin personel giiclendirme algilar ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda

iliski vardair.

178



Cizelge 9.16: Personel Giiclendirme ve Alt Boyutlar1 Ile Orgiitsel Baglilik ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliski

Boyutlar Ort st 1 2 3 4 5 6 7 8
Sapma
Anlam 417 081 - ——
Yetkinlik 419 0.74 0.509**  —
Segim 3.38 113 0.463** 0.546** —o
Etki 3.64 0.96 0.485**  0.606**  0.734** —
Personel Giiclendirme 3.85 0.74 0.710** 0.764** 0.874** (0.875** —
Duygusal 3.43 0.95 0.392**  0.309** 0.429** 0.477** 0.517** —0n
Devam 3.4 0.85 -0.109 -0.137 -0.133 -0.073 -0.147 -0436 @ ——
Normatif 3.21 0.64 0.285**  0.208** 0.308** 0.392** 0.385** 0.699** -0.200  ——
Orgiitsel Baglilik 3.35 0.47 0.323**  0.221** 0.354** 0.465** 0.442** 0.724** 0.194** 0.822** —
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Yukaridaki tablo personel giiclendirme ve alt boyutlar: ile 6rgiitsel baglilik ve
alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi gostermekte olup, tablo incelendiginde anlam
algisi ile duygusal baglilik arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir (r
= 0,39 ve p <0,01). Anlam algis1 ile normatif baglilik arasinda diisiik diizeyde
pozitif yonli bir iligki vardir (r = 0,28 ve p <0,01). Anlam algis1 ile orgiitsel
baglilik arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir (r = 0,32 ve p
<0,01). Yetkinlik algis1 ile duygusal baglilik arasinda orta diizeyde pozitif yonlii
bir iligki vardir (r = 0,31 ve p <0,01). Yetkinlik algis1 ile normatif baglilik
arasinda diisiik diizeyde pozitif yonli bir iliski vardir (r = 0,21 ve p <0,01).
Yetkinlik algisi ile orgiitsel baghilik arasinda diisiik dizeyde pozitif yonli bir
iligki vardir (r = 0,22 ve p <0,01). Se¢cim algis1 ile duygusal baglilik arasinda
orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir (r = 0,43 ve p <0,01). Se¢im algisi ile
normatif baglilik arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir (r = 0,31
ve p <0,01). Se¢im algis1 ile orgilitsel baglilik arasinda orta diizeyde pozitif
yonlii bir iliski vardir (r = 0,35 ve p <0,01). Etki algis1 ile duygusal baglilik
arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir (r = 0,48 ve p <0,01). Etki
algis1 ile normatif baglilik arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir (r
= 0,39 ve p <0,01). Etki algis1 ile orgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde pozitif
yonlii bir iliski vardir (r = 0,47 ve p <0,01). Personel giiclendirme algis1 ile
duygusal baglilik arasinda orta diizeyde pozitif yonli bir iliski vardir (r = 0,52
ve p <0,01). Personel giiclendirme algis1 ile normatif baglilik arasinda orta
diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir (r = 0,39 ve p <0,01). Personel
gliclendirme algisi ile orgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir

iliski vardir (r = 0,44 ve p <0,01).

9.7.8 Regresyon analizi

Hzo: Calisanlarin anlam algilarinin orgiitsel bagliliklar {izerinde pozitif etkisi

vardir.
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9.7.8.1 Anlam algisinin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisi

Cizelge 9.17: Anlam Algisinin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel Baghhk

Bagimsiz Degisken B T P
Sabit 2.576 15.584 0.000
Anlam 0.185 4.745 0.000
F 22.514

Model (p) 0.000

R2 0.101

Regresyon katsayilar1 t istatistigi ile sinanmis olup anlam algis1 (p<0.001)
orgiitsel baglilig1 aciklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Anlam algis1 puanindaki bir birimlik artig 6rgiit ikliminde 0.185
kat artisa neden olmaktadir. Anlam algis1 orgiitsel baglilik {izerinde istatistiksel

olarak anlamli etkiye sahiptir.

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenin modeli agiklama yiizdesi olan
aciklayicilik katsayist (R?) 0.101 bulunmustur. Istatistiksel olarak anlamli

bulunan regresyon denklemi asagidaki gibidir.

Orgiitsel Baglilik=2.576+0.185(Anlam)

9.7.8.2 Yetkinlik algisimin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisi

Hso: Calisanlarin yenilik algilarinin orgiitsel bagliliklar1 lizerinde pozitif etkisi

vardir.

Cizelge 9.18: Yetkinlik Algisinin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel Baghhk

Bagimsiz Degisken B T p
Sabit 2.691 14.569 0.000
Yetkinlik 0.156 3.603 0.000
F 12.979

Model (p) 0.000

R? 0.061

Regresyon katsayilar1 t istatistigi ile sinanmis olup yetkinlik algis1 (p<0.001)

orgiitsel baghilig1 agiklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak anlamli
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bulunmustur. Yetkinlik algis1 puanindaki bir birimlik artis 6rgiit ikliminde 0.156
kat artisa neden olmaktadir. Yetkinlik algist Orgiitsel baglilik iizerinde

istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenin modeli agiklama yiizdesi olan
aciklayicilik katsayist (R?) 0.061 bulunmustur. Istatistiksel olarak anlamli

bulunan regresyon denklemi asagidaki gibidir.

Orgiitsel Baglilik=2.691+0.156(Yetkinlik)

9.7.8.3 Secim algisinin orgiitsel baghlhik iizerindeki etkisi

Hs1: Calisanlarin se¢im algilarinin orgiitsel bagliliklar tlizerinde pozitif etkisi

vardir.

Cizelge 9.19: Se¢im Algisinin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel Baghhk

Bagimsiz Degisken B T P
Sabit 2.842 29.013 0.000
Segim 0.149 5.429 0.000
F 29.470

Model (p) 0.000

R? 0.128

Regresyon katsayilar1 t istatistigi ile simanmis olup secim algist (p<0.001)
orgiitsel baghilig1 agiklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Se¢im algist puanindaki bir birimlik artig 6rgiit ikliminde 0.149
kat artisa neden olmaktadir. Se¢im algis1 orgiitsel baglilik {izerinde istatistiksel

olarak anlamli etkiye sahiptir.

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenin modeli agiklama yiizdesi olan
aciklayicilik katsayist (R?) 0.128 bulunmustur. Istatistiksel olarak anlaml

bulunan regresyon denklemi asagidaki gibidir.
Orgiitsel Baglilik=2.842+0.149(Se¢im)
9.7.8.4 Etki algisinin orgiitsel baghhk iizerindeki etkisi

Hs,: Calisanlarin etki algilarinin Orgiitsel bagliliklar iizerinde pozitif etkisi

vardir.
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Cizelge 9.20: Etki Algisinin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel Baghhk

Bagimsiz Degisken B T P
Sabit 2.502 21.834 0.000
Etki 0.232 7.619 0.000
F 58.048

Model (p) 0.000

R2 0.225

Regresyon katsayilari t istatistigi ile stnanmis olup etki algis1 (p<0.001) orgiitsel
bagliligi aciklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak anlamlh
bulunmustur. Etki algis1 puanindaki bir birimlik artig 6rgiit ikliminde 0.232 kat
artisa neden olmaktadir. Etki algis1 orgiitsel baglilik tizerinde istatistiksel olarak

anlamli etkiye sahiptir.

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenin modeli agiklama yiizdesi olan
aciklayicilik katsayis1 (R?) 0.225 bulunmustur. Istatistiksel olarak anlamli

bulunan regresyon denklemi asagidaki gibidir.

Orgutsel Baglilik=2.502+0.232(Etki)

9.7.9 Personel giiclendirmenin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisi

Hssz: Calisanlarin personel giiglendirme algilarinin 6rgiitsel bagliliklar1 {izerinde

pozitif etkisi vardir.

Cizelge 9.21: Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel Baghhk

Bagimsiz Degisken B T p
Sabit 2.266 14.314 0.000
Personel Guclendirme 0.281 6.945 0.000
F 48.229

Model (p) 0.000

R2 0.194

Regresyon katsayilar1 t istatistigi ile smmanmis olup personel giliclendirme
(p<0.001) orgiitsel bagliligi agiklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Personel giiclendirme puanindaki bir birimlik artig orgiit
ikliminde 0.281 kat artisa neden olmaktadir. Personel Giiglendirme Orgiitsel

baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.
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Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenin modeli agiklama yiizdesi olan
aciklayicilik katsayist (R?) 0.194 bulunmustur. Istatistiksel olarak anlaml

bulunan regresyon denklemi asagidaki gibidir.

Orgiitsel Baglilik=2.266+0.281(Personel guiclendirme)
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10. SONUC VE ONERILER

Kiiresellesme etkisiyle artan rekabet kosullarinda, isletmelerin rekabette avantaj
elde etmesi, ¢evre ve degisimlerle uyum halinde olmasi, varligini siirdiirmesi
icin yeni yonetim anlayislarina duyduklar1 ilgi artmakta ve c¢alisanlarin
orgiitlerinde 6nemli olduklarini hissetmelerini saglamak O6nem arz etmistir.
Isletmelerin yogun rekabet kosullarinda ihtiya¢ duyulan isgiiciine karsi cevap
verebilme potansiyeli, dikkatleri i goren iizerine toplamaktadir. Bu anlamda, is
gorenlerin performanslarinin incelenmesi Orgiit agisindan yeni yOntemler
arayisina neden olmustur. Teknolojinin hizla ilerleme icinde olmasi, orgiitlerde
yoneticiler agisindan zaman kavramini daha dnemli hale getirmistir ve onlarin
zamani daha etkin kullanmalarina neden olmaktadir. Boylece klasik yonetim
anlayisindan uzaklasma ve modern yonetim anlayislarina olan yonelim artmaistir.
Bu anlamda, is gorenler iizerinde etki saglayan degisimler, drgiitlerin yonetimde

farklilasmaya duyduklari ihtiyact artirmaktadir.

Orgiitlerin gelisen ekonomik sartlara ayak uydurmasi, rekabet giiciinii arttirmasi
ve kazanclarini ylikseltebilmesi i¢in fonksiyonlarini en etkin sekilde kullanmal,
diisiik maliyetli, kaliteli mal veya hizmet iiretmelidir. Bu anlamda ise, insan
kaynaklarinin yonetilme bi¢imi 6nem kazanmaktadir ve personel giiclendirme
insan kaynaklarini en faydali bigimde yonetmenin orgiite faydalar1 kanitlanmis

olan yontemlerinden biridir.

Isletmelerin faaliyetlerini etkin olarak siirdiirmelerinde en 6nemli unsurlardan
biri, isletmeye bagliligi yiiksek olan calisanlara sahip olmasidir. Orgiitiine
baghiligit yiiksek dilizeyde olan c¢alisan Orgiitiin amag¢ ve hedeflerini
benimsemekte, bu hedeflere ulasmak i¢in daha yogun ¢aba gostermekte, orgiitte
ki varligin1 stirdirmek istemekte ve orgiitiine giiven duymaktadir. Boyle bir
calisana sahip olmak orgiitler i¢in ¢ok 6nemli hale gelmistir. Bu anlamda, is
gorenin Orgiite olan baglilifin1 artiracak uygulamalar ve bu uygulamalardan

olan personel giclendirme 6rgatler icin blyiik 6nem arz etmistir.
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Bu c¢alisma, Ankara ilinde bulunan savunma sanayi sektoriinde faaliyet
gostermekte olan iki isletme {lizerinde personel giiclendirmenin drgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Elde edilen veriler,
yapilan analizler ile sinanmistir ve personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif ve anlamli bir iligski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu anlamda,
orgiitin  personel gii¢lendirme asamalarina yaptig1i yatirimlar, Orgiit
calisanlarinin  orgiite olan bagliliklarim1  artirmakta ve boylelikle Orgiit
amaclarina ulasmanin daha kolay oldugu gorilmektedir. Literatiirde benzer
konularda yapilan ¢alismalar da, ¢alismamizin sonuglari ile denk diismektedir

ve arastirmanin sonuglar1 asagidaki sekilde 6zetlenmistir:

Arastirma genel bir ¢er¢cevede ele alinacak olursa, personel giiclendirmenin
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini pozitif yonde etkiledigini gormekteyiz.
Yapilan regresyon analizinde agiklayicilik katsayisi 0,194 bulunmakta ve bir
birimlik artis 6rgiit ikliminde 0,281 kat artisa neden olmaktadir. Ozetle, drgiitte
1 gorenlerin personel giliclendirme algilar1 arttiginda, orgiitsel baglilik diizeyleri

de artis gostermektedir.

Yapilan c¢aligmada, Ortalama degerler ve standart sapmalar tablosunu
inceledigimizde, personel giiclendirmenin yetkinlik boyutu ortalamasi en
yiksek ve 4,19 goriilmekte olup, bu da is gorenlerin sorumluklar1 ve yaptiklari
isleri hakkinda kendilerini yetkin gormesini, bilgi ve becerilerinin yeterli
diizeyde olduguna inandiklarint gostermektedir. Calisanlarin bulundugu is
ortaminda olusturulan sosyallesme, egitim, bilgi paylasimi gibi olanaklar
saglanarak yetkinlik boyutunda artis saglanabilir ve bu da personellerin orgiite
baglilik diizeylerini olumlu yonde etkileyebilir. Personel giiclendirmenin
yetkinlik boyutu ortalamasinin digerlerine oranla en yiiksek orana sahip olmasi,
arastirma yapilan orgiitiin yetkinlik algis1 yaratmada basarili oldugunu gosterir.
Calisanin isi hakkinda yetkin olduguna inanmasi, sahip oldugu beceri ve
bilgileri g6stermesine olanak saglandigi takdirde calisani isini daha basarili
gergeklestirmesine sevk eder. Bu durum da, ¢alisanin orgiitiine kars1 sadakat ve
baglilik olusturmasinda etkili olur. Ayrica is ortaminda olusturulan birtakim
olanaklarin varlig1 (egitim, uygun c¢alisma ortami1 vb.) var ise, bunlarin

saglayacagi katkilar1 daha saglikli sekilde degerlendirme firsat1 yakalanir.
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Ote yandan, yapilan arastirmada, psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarindan
olan anlam boyutu ortalamasi 4,17 goriilmekte olup, ¢alisma iginde en yiliksek
ikinci ortalamaya sahiptir. Anlam boyutunu ortalamasinin yiiksek olmasi, is
gorenlerin gergeklestirdikleri islerini anlamli bulduklarini goéstermektedir ve
bireyin yaptig1 isi anlamli bulmasi orgiitsel baglilig1 diizeyini arttiran bir
faktordir. Buna ek olarak, yapilan korelasyon analizine bakildiginda ise,
personel giiclendirme boyutlarindan olan anlam boyutu ile orgiitsel baglilik
boyutlarindan olan duygusal baglilik ve orgiitsel baglilik {izerinde orta diizeyde
pozitif yonde iliskilidir. Goriilmektedir ki, arastirmamiz kapsaminda bulunan
orgiitlerde, calisanlarin anlam boyutu algilari, onlarin duygusal ve Orgiitsel

bagliliklarinin artmasinda daha fazla pozitif etkiye sahiptir.

Arastirma kapsaminda, c¢alisanlarin personel giiclendirme algilar1 ile demografik

13

veriler kiyaslandiginda, cinsiyet” degiskeni ve personel giliclendirme alt

2 e

boyutlarr arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Ote yandan, * yas”,

(13

medeni durum”, “ egitim durumu” degiskenleri ile personel gii¢clendirme alt

boyutlar1 arasinda anlamli farklilik saptanmistir.

Yapilan analiz sonuglarina goére; hipotez 1- “H;: Katilimcilarin personel
gliclendirme ve alt boyutlarindan yas gruplarina gore anlamli diizeyde
farklilagmaktadir.” kabul edilmistir. Personel gii¢lendirmenin yetkinlik alt
boyutunun yas dagilimi bazinda, 35 yas lstii grup ile 20-24 yas araligindaki
grupla arasinda anlamli fark bulunmustur. Benzer sekilde, 35 yas {isti
calisanlarin, personel giiclendirme ortalamalar1 25-29 yas grubuna oranla daha
ylksektir. Yetkinlik algis1 35 yas iistii calisanlarda daha yiiksek saglanmistir ve
bu durum onlarin diger yas gruplarina oranla daha gii¢lendirilen personel
olmalarina etki etmektedir. Bireysel 6zellikler icinde en 6nemli degisken olan
yas faktorii, genellikle kidem ve hizmet siiresi ile beraber ele alinmaktadir. Bu
durumda denebilir ki, arastirma yapilan isletmelerde, yas ilerledik¢e kidem elde
eden ¢alisanlar, hizmet siiresiyle birlikte yaptiklar: islerde kendilerini yetkin ve
yeterli becerilere sahip olarak nitelendirmektedirler. Yetkinlik algisinin 35 yas
iistii yas grubunda daha yiiksek olmasi, onlarin diger yas gruplarina oranla daha

giiclendirilmis personel olduklarini gostermektedir.

Cikan sonuclara gore; hipotez 2- “H,: Katilimcilarin personel giiclendirme ve

alt boyutlar1 cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir” red edilmistir,
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cinsiyet degiskeni bazinda higbir alt boyuta gore istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmamistir. Benzer sekilde, Boudrias 2004 yilinda, cinsiyet faktdriiniin
personel giiglendirmeye etkisini incelemek amaciyla personel guc¢lendirmenin
boyutlar1 iizerine bir arastirma yapmistir ve cinsiyet degiskeninin personel

giiclendirme algilarinda higbir farkliliga yol agmadigini 6ne siirmiistiir.

Aragtirmamiz sonucunda elde edilen verilere baktigimizda, personel

13

guclendirme alt boyutlarindan etki, se¢im ve yetkinlik boyutlarinin “ medeni
durum” degiskenine gore anlamli farklilik gosterdigi goriilmektedir ve medeni
hali evli olan ¢alisanlarin personel giiclendirme algilarinin bekar c¢alisanlara
oranla daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla hipotez 3- “Hj:
Katilimcilarin personel giliclendirme ve alt boyutlari medeni duruma gore
anlamli diizeyde farklilasmaktadir.” kabul edilmistir. Evlilerin ekonomik ve
sosyal anlamda daha sorumluluk sahibi olmasi, islerinde yetkin olmalarina
0zglr hareket etme gerekliligine ve islerinde etki sahibi olmalarina sebep
olmaktadir. Yalnizca anlam degiskenine gore anlamli fark olmadigini goz
oniinde bulundurursak, personellerin yaptiklar: ise anlam yiiklemelerinde evli ya
da bekar ayrim olusturmadigini ve bunun sebebi olarak, her iki taraf icin de

yapilan isleri Onemli gormek ve anlam yiiklemek i¢in farkli sebeplerin

olabilmesi gosterilebilir.

Diger yandan arasgtirma sonucunda ¢alisanlarin personel giiglendirme algilarinin
“egitim durumu ” degiskenine gore de anlamli farklilik gosterdigi saptanmistir.
Yapilan arastirmamizda, doktora mezunlarinin personel giiglendirme
ortalamasinin, iiniversite ve lise mezunlarina oranla daha yiiksek oldugu
saptanmistir. Calisma yapilan orgiit calisanlarinin egitim seviyesindeki artis ile
birlikte yaptiklar1 islerde yetkinlik, otonomi algilar1 yilikseltmekte, islerinde
yeteneklerine daha fazla glivenmekte ve yaptiklar1 islere yiikledikleri anlam
ylikselmektedir. Tiim bunlara bagli olarak, egitim diizeyi yiiksek olan is
gorenlerin guclendirilmis personel olmasi kaginilmazdir ve onlarin orgiitlerine
duyduklar1 baglilik diizeylerinde artis daha fazla olmaktadir. Dolayisiyla
hipotez 4- “H,: Katilimcilarin personel giiclendirme ve alt boyutlar1 egitim

durumuna gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir” kabul edilmistir.

Arastirmamiz sonucunda elde edilen verilere baktigimizda, orgiitsel baglilik alt

boyutlarindan duygusal baghlik, normatif baglihik ve orgiitsel baglilik
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boyutlarinin “yas” degiskenine gore anlamhi farklilik gosterdigi goriilmiistiir ve
yiiksek yas oranlarina sahip calisanlarin normatif ve duygusal baglilik
algilarinin, diger calisanlara oranla daha yiiksek oldugu saptanmistir.
Arastirmada, hipotez 5- “Hs: Katilimcilarin orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 yas
gruplarina gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir” kabul edilmistir. Daha 6nce
de belirttigimiz gibi, ¢alisanlarin yaslarindaki ilerleme; iicret artisi, terfi etme,
hak edilen tazminat gibi orgiitte yatirimlarinin artmasi anlamina gelir ve bu da
orgilite bagli olmaya sebep olur ¢iinkii yeni is imkanlar1 cazip gelmemektedir.
Ote yandan;, 35 yas iistii calisanlarin duygusal ve normatif bagliliklarinin diger
alt yas gruplarina oranla daha yiiksek olma sebebi olarak ise, yillarca ¢alisarak
kazanilan tecriibe, olgunluga erigsme, statii ve belirli amacglarin gerceklesmis

olmasi gibi faktorleri gosterebiliriz.

Elde edilen verilere baktigimizda tablo incelendiginde cinsiyet degiskenine
gore, Orgilitsel baghiligin hicbir alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmamaistir. , hipotez 6- “Hg: Katilimcilarin 6rgiitsel baglilik ve alt boyutlar
cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.” red edilmistir. Bu anlamda,
orgiitsel baglilik literatiiriinde orgiitlerine daha bagli olduklar1 konusunda goriis
ayriliklar1 olduk¢a fazladir. Sonug¢ olarak, daha 6nce yapilan arastirmalar da
oldugu gibi, arastirmamizda cinsiyet faktorii ¢ercevesinde oOrgiitsel baglilik

seviyeleri ile ilgili bir goriis birligine ulasilamamaistir.

Yapilan analiz sonuglarina gore hipotez 7- “H,: Katilimcilarin orgiitsel baglilik
ve alt boyutlar1 medeni duruma goére anlamli diizeyde farklilasmaktadir.” kabul
edilmistir. Yapilan analizler medeni hali evli olan calisanlarin normatif ve
duygusal baglilig1 bekarlara oranla daha yiiksek iken, 6te yandan bekarlarin ise
devam baglilig1 evlilere oranla ¢ok daha yiliksek oldugunu gostermektedir. Daha
once de belirttigimiz gibi, bekar ¢alisanlarin evlilere oranla daha az sorumluluk
sahibi olmalar1 ve orgiite baglilik gostermeye daha az ihtiya¢ duymalari ile evli
olan kisilerin bekarlara oranla sorumluluk bilincinin daha fazla olmasi ve
orgiitlerinden ayrilmayr daha maliyetli bulmalar1 teorisi arastirmamiz ile
desteklenmistir ve bu nedenle bekarlarin devam baglhiligi yiiksek olarak
belirlenmistir. Sorumluluk bilinci yliksek olan evli is gorenlerin Orgiitlerine

kars1 da  sorumluluk bilincine sahip olmasi nedeniyle normatif baglilik
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gostermektedir. Bu sayede evli ¢alisanlar yaptiklart islerde daha yetkin, etkili,

kontrolcili olmak istemekte ve orgiitsel bagliliklar1 da daha yliksek olmaktadir.

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin ve alt boyutlarinin egitim durumuna gore
gosterdigi farklilik duygusal ve devam bagliligina gore istatiksel olarak anlamli
bulunmustur. Dolayisiyla, hipotez 8- “Hg: Katilimcilarin orgiitsel baglilik ve alt
boyutlar1 egitim durumuna goére anlamli diizeyde farklilasmaktadir” kabul
edilmigtir. Gallie ve White 1993 yilinda yaptiklar1 arastirma ile egitim
seviyesinin artmasiyla, elde edilen is alternatifi imkani sayesinde, Orgiitsel
baghilik ve egitim seviyesi arasindan sevilen isi yapabilmeden kaynaklanan
pozitif bir iliskinin oldugunu One siirmiislerdir ve arastirmamiz bu goriisi
desteklemistir. Buna gore doktora seviyesinde ki calisanlarin duygusal
bagliliklar1 digerlerine gore en yiiksek degerlerde iken, iliniversite mezunlarinin
devam baglilig1 seviyesi yliksek lisans mezunlarina oranla daha yiliksek
goriilmektedir. Dolayisiyla arastirma kapsamina alinan Orgiitlerde, egitim
diizeyi yiikseldik¢ce sahip olunan olanaklarin daha fazla olmasindan s6z
edilebilir ve bu nedenle egitim arttikca Orgiite duygusal baglilik artmaktadir.
Ayrica egitim diizeyinin artmasiyla alternatif is imkanlarina sahip olmak
karsisinda, bulundugu orgiite bagli kalan calisanlar duygusal bagliliklar
nedeniyle alternatifler karsisinda bile orgiitlerinde kalmaya devam
etmektedirler. Daha diisiik egitim seviyesinde olan grubun devam baglilig
oraninin yiiksek olma nedeni ise, onlarin daha fazla gelismeye ihtiyaci olmasi
ve alternatiflerinin kit olmasidir. Ayrica, daha alt egitim diizeyinde bulunan
calisanlarin devam baglilig1 olusturmasi, baglilik kalitesinin egitim ile dogru
orantili arttigin1 gostermekte ve egitim diizeyi azaldik¢a mecburiyet ve
ihtiyaglar  nedeniyle  oOrgiitsel  baglilik  olusturuldugu  goriilmektedir.
Arastirmamiz, ileri diizeylerde egitim almaya ihtiya¢ duymayan is gorenlerin,
egitim almaya ihtiya¢ duyan veya egitimleri konusunda belirsiz diisiinceleri olan
is gorenlere oranla daha yiiksek ve anlamli bir orgiitsel baglilik olusturdugu

diistincesini desteklemis olmaktadir.

Personel gliclendirme ile Orgiitsel baglilik alt boyutlarinin arasindaki iliskiyi
inceleyen korelasyon analizine baktigimizda, personel giliglendirmenin anlam
boyutu ile duygusal baglilik (r= 0,39 ve p <0,01) , normatif baghlik (r= 0,28 ve
p <0,01) ve orgiitsel baglilik (r= 0,32 ve p <0,01) arasinda pozitif orta diizeyde
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iligki tespit edilirken, devam baglilig1 ile anlaml bir iligki tespit edilememistir.
Bu anlamda, “Hg:Calisanlarin anlam algilar1 ile duygusal bagliliklar1 arasinda
iliski vardir” ve “Hij: Calisanlarin anlam algilar1 ile normatif bagliliklar
arasinda iliski vardir” “Hjp: Calisanlarin anlam algilari ile orgiitsel bagliliklar
arasinda iligski vardir” hipotezleri kabul edilirken, “Hjp: Calisanlarin anlam

algilar1 ile devam bagliliklar1 arasinda iliski vardir” hipotezi red edilmistir.

Personel gliclendirme ile oOrgiitsel baglilik alt boyutlarinin arasindaki iliskiyi
inceleyen korelasyon analizine baktigimizda, personel gii¢lendirmenin yetkinlik
boyutu ile duygusal baglilik (r= 0,31 ve p <0,01), normatif baglilik (r= 0,21 ve p
<0,01), orgiitsel baglilik (r= 0,22 ve p <0,01), arasinda pozitif ve anlamli bir
iligski tespit edilirken, devam baglilig1 ile anlamli bir iligki tespit edilememistir.
Dolayisiyla, “Hjs:Calisanlarin yetkinlik algilar1 ile duygusal bagliliklar
arasinda iliski vardir.”,” Hjs: Calisanlarin yetkinlik algilar1 ile normatif
bagliliklar1 arasinda iliski vardir”,” His: Calisanlarin yetkinlik algilar1 ile
orgiitsel bagliliklar1 arasinda iliski vardir” hipotezleri kabul edilirken, “ Hig:
Calisanlarin yetkinlik algilar1 ile devam bagliliklar1 arasinda iliski vardir”

hipotezi red edilmistir.

Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik alt boyutlarinin arasindaki iliskiyi
inceleyen korelasyon analizine baktigimizda, personel giiclendirmenin se¢im
boyutu ile duygusal baglilik (r= 0,43 ve p <0,01), normatif baglilik (r= 0,31 ve p
<0,01), orgiitsel baglilik (r= 0,35 ve p <0,01 ), arasinda pozitif ve anlaml1 bir
iligki tespit edilirken, devam baglilig1 ile anlaml bir iligki tespit edilememistir.
Dolayisiyla, “Hj7:Calisanlarin se¢im algilar1 ile duygusal bagliliklar1 arasinda
iligki vardir.”,* Hjg: Calisanlarin se¢im algilari ile normatif bagliliklar1 arasinda
iligki vardir”,* Hyp: Calisanlarin se¢im algilar ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda

iligki vardir” hipotezleri kabul edilirken, “Hjg:Calisanlarin se¢cim algilar1 ile

devam bagliliklar1 arasinda iliski vardir.” hipotezi red edilmistir.

Personel gliclendirme ile oOrgiitsel baglilik alt boyutlarinin arasindaki iliskiyi
inceleyen korelasyon analizine baktigimizda, personel giiclendirmenin etki
boyutu ile duygusal baglilik (r= 0,48 ve p <0,01), normatif baglilik (r= 0,39 ve p
<0,01), orgiitsel baglilik (r= 0,47 ve p <0,01), arasinda pozitif ve anlamli bir
iligski tespit edilirken, devam baglilig1 ile anlaml1 bir iligki tespit edilememistir.

Dolayisiyla, “Hpj:Calisanlarin etki algilar1 ile duygusal bagliliklar1 arasinda
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iliski vardir.”,* Hpz: Calisanlarin etki algilar1 ile normatif bagliliklar1 arasinda
iligki vardir”,” Hos: Calisanlarin etki algilar ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda
iliski vardir” hipotezleri kabul edilirken, “Hjy: Calisanlarin etki algilar1 ile

devam bagliliklar1 arasinda iliski vardir” hipotezi red edilmistir.

Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik alt boyutlarinin arasindaki iliskiyi
inceleyen korelasyon analizine baktigimizda, personel giiclendirme algilari ile
duygusal baglhiliklar1 (r= 0,52 ve p <0,01), normatif bagliliklar1 (r= 0,39 ve p
<0,01), orgitsel bagliliklar1 (r= 0,44 ve p <0,01) arasinda anlamli ve orta
diizeyde bir iliski tespit edilirken, devam baglilig1 ile anlamh bir iliski tespit
edilememistir. Dolayisiyla, “Hzs: Calisanlarin personel giliclendirme algilari ile
duygusal baglhiliklar1 arasinda iliski vardir.”, “Hy;: Calisanlarin personel
gliclendirme algilar1 ile normatif bagliliklar1 arasinda iligki vardir”, “Has:
Calisanlarin personel giiclendirme algilari ile orgiitsel bagliliklart arasinda iligki
vardir” hipotezleri kabul edilirken, “Hzs: Calisanlarin personel giiclendirme
algilar1 ile devam bagliliklar1 arasinda iliski vardir” hipotezi red edilmistir.
Gorulmektedir ki, personel giclendirmenin tim alt boyutlarinin duygusal ve
normatif baglilik ile arasinda pozitif iliski var iken, devam baglhilig1 ile
bulunmamaktadir. Personel gili¢lendirmenin 6rgiitsel bagliligin hangi boyutuyla
iligkili olduguna dair yapilan bu arastirmada, ¢alismanin yapildig1 isyerindeki
calisanlarin Orgiitlerini terk etmeleri durumunda kaybedecekleri maliyeti
disiinmedikleri goriilmektedir. Buna ek olarak, sektor c¢alisanlarinin orgiite
duyduklar1 ahlaki zorunluluklari, sadakatleri ve duygusal degerlerini goz
onunde bulundurarak orgiatind terk etmedigi ve orgiite baglilik duydugu
gorilmektedir. Bu isyerlerinde, personellerin giiclendirmenin saglikli bir sekilde

gergeklestirildigini soylemek miimkiindiir.

Personel gii¢lendirmenin anlam boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonlii bir iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Anlam alt boyutunun regresyon
analizi sonucunda iliski katsayis1 0,101 olarak bulunmustur ve {i¢lincii siradadir.
Bu anlamda, “Hjg: Calisanlarin anlam algilarinin 6rgiitsel bagliliklar: tizerinde
pozitif etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Arastirma yapilan orgiitte anlam
algis1 calisanlarin orgiitsel bagliligini artirmaktadir. Calisanlarin isini sevmeleri,
islerini anlamli ve degerli goérmeleri, faaliyetlerinde gosterdikleri cabanin

artmasina neden olabilecek, boylece ¢alisanlar orgiitsel degerleri benimseyerek
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orgiitle 6zdeslesecek ve oOrgiite olan baglhiliklar1 artis gdsterecektir. Ozetle,
anlam boyutu Orgiitiin devamlilig1 ve kaliteli isleyebilmesi anlaminda oldukca
Onemlidir. Arastirma yapilan Orgiitte, calisanlarin anlam algilarin1 artirmaya
yonelik uygulamalarin yapilmasi gerekmektedir. Bunun igin ise, is goren i¢in

isinin daha anlamli kilinmasi sarttir.

Aragtirma yapilan Orgiitte personel giiglendirmenin yetkinlik boyutu ile orgiitsel
baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur ve regresyon
katsayis1 0.61 ile etki siras1 son siradadir. Boylelikle, “Hszp: Calisanlarin yenilik
algilarinin  Orgiitsel bagliliklar1 iizerinde pozitif etkisi vardir.” hipotezimiz
dogrulanmistir. Personel giiglendirmenin yetkinlik boyutu, calisanlarin isini en
iyl sekilde yapabilme kapasitesi ve yetenegine sahip olduguna olan inancini
ifade eder. Yapilan analiz sonucu, oOrgiitlerde yetkinlik algisinin Orgiitsel
baglilik tlizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Buna bagli olarak, en diisiik
diizeyli iliski de olan yetkinlik boyutuna daha fazla 6nem verilmeli ve bu
anlamda is goOrenlerin baglilik diizeyinde artis olusturabilmeleri i¢in, Oorgiitiin
yaraticiliga, yenilik yapilmasina ve yeni islerin olusturulmasina ortam

saglamalar1 Onerilebilir.

Arastirma yapilan isyerinde, se¢im boyutu ile oOrgiitsel baglilik arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur ve regresyon katsayisi ikinci
en yiiksek deger olan 0,128'dir. Bu anlamda, “Hs;: Calisanlarin se¢im algilarinin
orgiitsel ~ baghiliklar1  iizerinde  pozitif  etkisi  vardir.”  hipotezimiz
dogrulanmaktadir. Se¢im boyutu, calisanlarin isleri hakkinda {istlerinden
bagimsiz olarak atacagi adimlara, kullanacaklari yontemlere ve gosterilecek
cabaya karar vermelerini ifade etmektedir. Analizler bu orgiitte ¢alisanlarin
bagimsiz hissettiklerini ve bunun bagliliklar1 iizerinde olumlu etki yarattigini
gostermektedir. Orgiite olan baglilikta secim boyutunun etkisi goze alinacak
olursa, daha fazla baglilik saglanmasi agisindan, orgiitiin ¢alisanlarina islerini

yaparken daha 6zgur karar verebilmelerine olanak vermeleri énerilmektedir.

Arastirmada, inceleme yapilan oOrgiitte etki boyutu ve Orgiitsel bagliliklar
arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur ve 0,225 olan regresyon
katsayis1 ile calisma i¢inde en yiiksek regresyon katsayisina sahiptir. Bu
anlamda, “Hs,: Calisanlarin etki algilarinin 6rgiitsel bagliliklar: tizerinde pozitif

etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Personel giliclendirmenin etki boyutu
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calisanlarin drgiitsel giktilarda sahip oldugu kontrolii ifade etmektedir. Inceleme
yapilan Orgiitte, calisanlarin yaptiklari islerde kendilerini kontrol ve etki sahibi
olarak gormeleri onlarin orgiite olan baghiligini artirmaktadir. Bu anlamda,
orgiitiin baghiligini daha da arttirmak i¢in etki boyutuna Onem verip, is
gbrenlerin oOrgiitsel ciktilar {izerindeki kontroliiniin ve becerilerini artirmaya
yonelmesi gerekmektedir. Bunun i¢in ise, Orgilit tarafindan gerekli bilgi

saglanmasi ve gerekli egitim kosullarinin saglanmas1 6nerilebilir.

Yapilan arastirmada, personel gliclendirme algilarinin 6rgiitsel baglilik tizerinde
etkisi lizerine yapilan analizlerde istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur
ve regresyon katsayisi 0,194 olarak elde edilmistir. Bu anlamda, “Hss:
Calisanlarin personel giiglendirme algilarinin oOrgiitsel bagliliklar1 iizerinde
pozitif etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir. Dolayisiyla, calisanlarin
giliclendirme algilamalarinin pozitif oldugu ve giliclendirme uygulamalarinin
calisanlarin bagliligin1 daha da arttirdig1r goriilmektedir. Arastirmada, en fazla
etki ve sonrasinda anlam boyutu ile Orgiitsel baglilik arasinda kuvvetli iliski
bulunuyor oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu anlamda, yetkinlik ve se¢im
algilarinin  olusturulmasina agirlik verilmesi ve bunun i¢in ise, Orgiitiin
calisanlar i¢in yeni isler, yaraticilik ve yenilik yapmaya izin vermeleri ve
calisanlarin islerini ne sekilde yapmalarina kendileri karar vermeleri konusunda

tesvik etmek Onerilir.

Yapilan analizler sonucunda, elde edilen tiim sonugclar, yalnizca bir ilde ve iki
isletme de yapilmis olmasi yoniinden kisitlar altinda ele alinmistir. Bu nedenle,
arastirmamiz sonucunda Orgiitlerin bulundugu sektor ve diger bagka sektorler ve
orgiitler icin genelleme yapilamamaktadir. Ote yandan arastirma sonuglari ile
gorulmekte olan personel glclendirme ve orgiitsel baglilik arasinda ki iliski ve
personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik {izerinde etkisi oldugu hakkinda elde
edilen bulgular, literatiirde daha once yapilan ¢alisma sonuglarini kismi olarak

destekler niteliktedir.

Orgiitiin son derece 6nemli kaynagi olan is gdrenlerini gii¢lendirmeleri, onlarin
islerini anlamli bulmalari, kendilerini yetkin hissetmeleri, bagimsiz karar alma
imkanlarinin saglanmasi, orgiit ¢iktilarinda etkili olduguna inanmas1 neticesinde
orgiite duyduklar1 baghilik artacak ve Orgiitte kalmalar1 anlaminda fayda

saglanacaktir.
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Calisma neticesinde, s6z konusu oOrgiitlerin is gii¢lerini uygun bir bigimde
yonlendirmesi icin yararlanilabilecek énemli bulgulara ulasilmistir. Ileride ayni
konuda yapilacak arastirmalarda, farkli departmanlara, farkli bolgelere, farkh
kurumlara yonelmek, daha fazla personel kapsaminda calisma yapilarak

arastirmalar1 zenginlestirmek fayda saglayacaktir.
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Ek-A: Anket Ornegi

Bu anket formu personellerin Orgiitsel bagliliklart ve personel giliglendirme
arasindaki iligkiyi analiz etmek i¢in hazirlanmistir. Anket sonucunda elde edilecek
olan bilgiler gizli tutulacak ve yalmizca tez calismasi amaciyla kullanilacaktir.
Ayirdiginiz zaman ve gostermis oldugunuz duyarlilik icin tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

Seda Sen

1. Yasmiz:

a) 20-24 Db)25-29 ¢)30-34 e) 35 Ustu
2. Cinsiyetiniz:

a) Bayan b) Bay

3. Medeni durumunuz:

a) Evli b) Bekéar

4. Egitim Durumunuz?

a) Lise b) Universite c) Yiiksek lisans

206



Kesinlikle

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

ANLAM

1.Yaptigim is benim i¢in ¢ok
onemlidir

2.Isimle alakali faaliyetler
kisisel olarak bana anlamli
gelmektedir.

3.Isim bana anlamli

gelmektedir

YETKINLIK

4.Isimle ilgili yeteneklerim
konusunda kendime
guveniyorum

5.Isimi  yaparken  sahip
oldugum kapasitemle ilgili
kendimden eminim

6.1simin gerektirdigi
yetenekleri kavradim.
SECIM

7.Isimi nasil yapmam

gerektigi hakkinda onemli
derecede bagimsizliga
sahibim.

8.Isimi yapmaya baslarken
kendi kendime karar
alabilirim.

O-Isimi  yaparken ©6nemli
6l¢iide bagimsizim.

ETKI

10-Boliimiimde gergeklesen
olaylarda etkim fazlasiyla
vardir.

11-Bolimimde meydana
gelen olaylarda kontrolim
oldukga fazladir.

12-Bolimumde
gelen  olaylarda
derecede etkim vardir.

meydana
onemli
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Kesinlikle

Katiltyyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

Duygusal Baghhk

1-Isyerime kars1 duygusal bir
bagim yok.

2-Isyerimin sorunlarini kendi
sorunlarim gibi
hissediyorum.

3-Isyerimde kendimi bir aile
icinde gibi hissediyorum.

4-Kariyerimi igyerimde
gecirmekten mutluluk
duyarim.

5-Isyerim benim i¢in 6zeldir.

6-Isyerime kars1 giiclii bir
aidiyet duygum yok.

Devam Baghhig:

7-Isyerimde suan kaliyor
olusum bir istek oldugu
kadar da gerekli

olmasindandir.

8-Istesem de isyerimden
ayrilmak suan benim i¢in zor
gorunuyor.

9- Isyerimden ayrilmak suan
hayatimin biiyiik boliimiinii
olumsuz etkiler.

10-Isyerimden ayrilmayi
diisiinmem i¢in segenegim
kisitl.

11- Isyerimde bu kadar
hakkim olmasaydi bagka bir
yerde ¢alisabilirdim.

12-Isyerimden ayrilmama
nedenlerimden birisi de olasi
alternatiflerin kit olmasidir.

Normatif Baghhk

13-Isyerimde kalmaya
devam etmek agisindan
herhangi bir zorunlulugum
yok.

14-Avantajli olsa da suan
igyerimden ayrilmak benim
icin dogru degil.

15- Simdi isyerimden
ayrilirsam su¢luluk
hissederim.
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16-Isyerimin benim
bagliligima layik oldugunu
diistiniiyorum.

17-Isyerimdeki
sorumluluklarim sebebiyle
ayrilmanin yanlis olmadig:
kanaatindeyim.

18-Kariyerimdeki gelisme
acisindan igyerime
bor¢luyum.
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Ek-B: Degisken ve Boyutlara Ait Ortalamalar

Ortalamalar

Ortalama

Isimle alakali faaliyetler kisisel olarak bana anlamli
gelmektedir.

Isim bana anlamli gelmektedir.

Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir.

Ortalama Anlam

Isimle ilgili yeteneklerim konusunda kendime
glveniyorum.

Isimi yaparken sahip oldugum kapasitemle ilgili
kendimden eminim

Isimin gerektirdigi yetenekleri kavradim.

Ortalama Yetkinlik

Isimi nasil yapmam gerektigi hakkinda énemli derecede
bagimsizliga sahibim.

Isimi yapmaya baslarken kendi kendime karar alabilirim.

Isimi yaparken 6nemli 6l¢iide bagimsizim.

Ortalama Otonomi

Boliimiimde gerceklesen olaylarda etkim fazlasiyla
vardir.

Boélimumde meydana gelen olaylarda kontroliim
oldukga fazladir.

Bolimimde meydana gelen olaylarda énemli derecede
etkim vardir.

Ortalama Etki

Ortalama Personel Guglendirme

Isyerime kars1 duygusal bir bagim yok.
Isyerimin sorunlarim kendi sorunlarim gibi
hissediyorum.

Isyerimde kendimi bir aile icinde gibi hissediyorum.

Kariyerimi isyerimde ge¢irmekten mutluluk duyarim.

Isyerim benim icin 6zeldir.
Isyerime kars1 giiclii bir aidiyet duygum yok.

Ortalama Duygusal Baghhk

Isyerimde suan kaliyor olusum bir istek oldugu kadar da
gerekli olmasindandir.

Istesem de isyerimden ayrilmak suan benim icin zor
gorunuyor.

Isyerimden ayrilmak suan hayatimin biiyiik béliimiinii
olumsuz etkiler.

Isyerimden ayrilmay: diisiinmem icin segenegim kisitl1.

Isyerimde bu kadar hakkim olmasaydi baska bir yerde
calisabilirdim.

Isyerimden ayrilmama nedenlerimden birisi de olasi
alternatiflerin kit olmasidir.

Ortalama Devam Baghhig:

Isyerimde kalmaya devam etmek acisindan herhangi bir
zorunlulugum yok.
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Avantajli olsa da suan igyerimden ayrilmak benim icin
dogru degil.

Simdi igsyerimden ayrilirsam sugluluk hissederim.

Isyerimin benim bagliligima layik oldugunu
diistiniiyorum.

Isyerimdeki sorumluluklarim sebebiyle ayrilmanin yanlis
olmadig1 kanaatindeyim.

Kariyerimdeki gelisme agisindan isyerime borgluyum.

Ortalama Normatif Baghhk

Ortalama Orgiitsel Baghhk
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