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OZET

PERSONEL GUCLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi: BiR
ALAN ARASTIRMASI

Yilmaz, Ayse Hafize
Yiiksek Lisans Tezi
Isletme ABD
Yonetim ve Organizasyon Yiiksek Lisans Programi
Tez Yoneticisi: Dog. Dr. Ziibeyir Bagc1

Haziran 2019, IX + 88 sayfa

Bu calismanin amaci, personel giiclendirme ve orgiitsel baghhk arasindaki
iliskiyi belirlemektir. Bu amag¢ cercevesinde 6zel hastanelerde calisan 357 kisiden
anket teknigi kullanilarak veri toplanmustir. Veri toplama araci ii¢ béliimden
olusmaktadir. Birinci boliimde katihmcilarin cinsiyet, medeni durum, yas gibi
demografik bilgilerini elde etmeye yonelik Kisisel Bilgi Formu bulunmaktadir.
ikinci boliimde ise Personel Gii¢lendirme Olcegi ve Orgiitsel Baghhk Olcegi yer
almaktadir. Elde edilen veriler SPSS istatistik programiyla analiz edilmistir.
Analizlerde degiskenler ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiler korelasyon analiziyle
incelenmistir. Arastirma sonuclarma gore orgiitsel baghhgin duygusal baghhk
boyutu ile personel giiclendirme arasinda pozitif ve anlamli, devam baghhg: alt
boyutu ile personel giiclendirme arasinda negatif yonlii ve anlamh iliski
belirlenmistir. Normatif baghhk alt boyutunun ise personel giiclendirmenin
yeterlilik harici diger alt boyutlariyla pozitif ve anlamh iliskisi belirlenirken

yeterlilik alt boyutu ile arasinda anlamh bir iliski bulunamamstir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baglilik, Personel Giiglendirme



ABSTRACT

THE RELATION BETWEEN EMPOWERMENT AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT: A FIELD STUDY

Yilmaz, Ayse Hafize
Master Thesis
Business Administration Department
Management and Organization Programme
Adviser of Thesis: Associate Professor, Ziibeyir Bagc1

June 2019, IX + 88 Pages

The aim of this study is to determine the relationship between employee
empowerment and organizational commitment. In line with this aim, data were
collected from 357 people working in private hospitals by using questionnaire
technique. The data collection tool consists of three sections. In the first sections,
there was Personal Information Form to obtain demographic information of
participants such as gender, marital status and age. In the second section, Employee
Empowerment Scale and Organizational Commitment Scale took part. The
obtained data were analyzed in SPSS statistical package software. The relationships
between variables and sub-dimensions were analyzed by correlation analysis
method. According to the results of the research, there is a significant positive
relationship between the affective commitment dimension of organizational
commitment and employee empowerment, and a significant negative relationship
between continuance commitment sub-dimension of organizational commitment
and employee empowerment. Whereas, on the other hand, there is a significant
positive relationship between the normative sub-dimension and the other sub-
dimensions of employee empowerment excluding competence sub-dimension, no
significant relationship is observed between the normative sub-dimension anda

competence sub-dimension.

Keywords: Organizational Commitment, Employee Empowerment
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GIRIS

Tarih boyunca insanlarin mutlu bir yasam siirebilmek, ¢evre kosullarina adapte
olabilmek ve doganin ¢etin sartlarina karsin bagarili olabilmek i¢in yararlandigi en degerli
varlik olan bilgi, icinde bulundugumuz dénemde de organizasyonlarin rekabet avantaji
elde etmek icin en Onemli stratejik unsurlaridir. Toplum, ekonomi ve hatta ¢alisan
kavramlart; bilgi toplumu, bilgi ekonomisi ve bilgi is¢isi kavramlarina doniistiiglinden,
biitiin enddistrilerde imalat sistemleri ve siirecleri tekrar yapilandirilarak nitelikli insan
unsurunu temel alan ve bilgi ekonomisi olarak da isimlendirilen yeni bir ekonomik sistem
dogmustur. Bu baglamda personel giiclendirme calismalarinin  is¢ilerin
organizasyonlarina veya islerine sadakat seviyelerine olumlu yonde etkide bulundugu
diisiiniilebilir. Fakat orgiitsel sadakat ile personel giiclendirme c¢aligmalar1 arasindaki
iliskinin daha 1iyi anlasilabilmesi icin daha ayrintili ve genis kapsamli calismalar

yapilmasi literatiir agisindan oldukga yararl olacaktir.

Globallesen diinyada rekabet sartlarinin her gecen giin kizigsmasi nedeniyle
nitelikli insan unsuruna duyulan gereksinimin artmasi; is gorenlerin orgiitsel sadakatinin
artirlmasinin olduk¢a Onemli bir konu haline gelmesini saglamistir. Firmalarin
organizasyonel bagarisini, Uretim etkinligini ve verimliligini yiikseltme c¢abalar
neticesinde; is gorenlerin is yerlerindeki davranig, tutum ve orgiitsel algilarini arastiran
caligmalarin sayisinda da onemli bir artis gozlemlenmektedir. Calisanlarin tutum ve
algilarini arastiran bu ¢aligsmalar ile hem 6rgiitsel davranis doktrini gelismekte hem de is
gorenlerin ¢alisma ve is sartlarinda olumlu yonde gelismeler yaganmaktadir. Gergekten
de giiniimiizde firmalarin stratejik amaglarina ulagmalar1 ve is gorenlerinin is ile ilgili
devamliliklarinin yani sira verimliliklerinin de artmasina olumlu yonde katki saglayan
“oOrgiitsel sadakat” kavramu ile ilgili olarak yiizlerce ¢aligma gerceklestirilmis ve halen de
yeni c¢aligmalar gergeklestirilmektedir. Bilgi ¢agi olarak nitelendirebilecegimiz bu
donemde, nitelikli insan unsuruna dair gereksinimin artmasi ile beraber stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ¢aligmalar1 dahilinde personel giiclendirme faaliyetleri de yayginlik
kazanmustir. Is gdrenlerin bir yandan sorumluluklarini ifa ederken bir yandan da bir
yonetici gibi hareket etmesini ve inisiyatif alabilmelerini savunan; personelin kisisel
kapasitesini, bilgisini ve becerilerini gelistirmelerine imkan saglayan ‘“personel

giiclendirme” ¢alismalarinin, giiniimiizde orgiitsel bazda son derece yaygin ve etkin bir



stratejik yonetim siireci oldugu kabul edilmektedir. Bilhassa rekabet avantaji elde etmek
ve degisen kosullara uyum saglamak amacinda olan orgiitlerde yoneticiler; verimlilik,
motivasyon ve Kkalite bazli bazi yonetsel stratejilere basvurarak calisanlarinin
gelismelerini saglamis ve bu sekilde orgiitsel performans artisi, istikrarli rekabet avantaji
ve daha nitelikli personeller elde etmislerdir. Nitekim bilgi caginda stratejik yonetim i¢in
bir zorunluluk olan nitelikli insan unsurunun misyon, rol ve gorevleri gelistikce
yoneticiler de daha cok inisiyatif alabilen, daha becerikli ve isine Onem atfeden
personelleri biinyelerine katma egiliminde olmuslardir. Orgiitiin faaliyet gosterdigi alana
gore cesitli uygulamalart olan personel giliclendirme c¢alismalari, giiniimiizde bir¢ok
organizasyonda personelleri daha nitelikli pozisyonlarda degerlendirerek personellere
daha cok yetki ve sorumluluk verip onlardan stratejik anlamda yararlanmay: ifade
etmektedir. Bununla birlikte kiiresel boyutta rekabet sartlarinin agirlasmasi, hizmet bazl
tiretimin yaygin hale gelmesi, bilisim ve bilgi teknolojilerinde pek ¢ok énemli gelisme
yaganmasinin neticesinde yayginlik kazanan personel gili¢clendirme calismalarinin; bu
yeni iktisadi diizende stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢aligmalar1 igerisinde en kritik

role sahip oldugu kabul edilmektedir.

Personel gii¢lendirme, yonetim anlayisinda verimlilik kadar insan kaynaginin
onemli oldugunun anlasilmasindan beri 6nemini giinden giine artiran bir kavramdir.
Verimliligi saglamada en 6nemli unsurlardan birinin insan kaynagi oldugu tartisilmaz bir
gercektir. Orgiitsel baghiligin bir isletme icin 6rgiitsel amaglara ulasma kapsaminda
saglanmas1 sarttir. Cilinkii Orgiitsel baglilik, personelin orgiitte kalmaya devam etmek
istemesi ve orgiitsel basari, ¢ikar ve etkinligi ile kimliklenme istegidir. Orgiit hedeflerini
direkt olarak etkileyen orgiitsel bagliligin saglanmasi icin personel giiclendirmenin
onemli bir ara¢ oldugu disiiniilmektedir. Bu calismanin ¢ikis noktasini da bu diisiince
olusturmaktadir. Arastirmanin amaci, Orgiitsel baglilik ve personel giiclendirme

arasindaki iliskiy1 ortaya koymaktir.

Calisma 1iki bolimden olusmaktadir. Birinci boliim, iliskisi arastirilan
degiskenlerin agiklandigr kavramsal g¢ergeve boliimiidiir. Burada orgiitsel baglilik ve
personel giiglendirmenin kavramsal g¢ercevesi detayli bi¢imde ele alinmistir. Tanim,
Oonem, benzer kavramlarla iliskiler, simiflandirma gibi baghklarla degiskenler
incelenmistir. Boliimde son olarak personel giliclendirme ve orgiitsel baglilik iliskisini ele

alan arastirmalara yer verilerek literatiir taramas1 yapilmistir.



Ikinci béliim, aragtirmanin uygulama béliimiidiir. Burada 6ncelikle yapilan alan
arastirmasinin metodolojisine iliskin detaylar sunulmustur. Aragtirmanin amaci, modeli,
hipotezleri gibi yontem kapsamindaki aciklamalara yer verilmistir. Sonrasinda arastirma

bulgular1 sunularak ¢alisma tamamlanmaistir.

Arastirmanin birinci boliimiinde yapilan agiklamalar i¢in ¢esitli veri tabanlari
taranmus (Dergipark, ULAKBIM, YOK arsivi vb.) ve bu veri tabanlarindan elde edilen
kaynaklar 1s1ginda kavramsal aciklamalar tamamlanmistir. Alan arastirmasi igin veri
toplama ydntemi olarak anket kullanilmistir. Ozel hastanelerde calisan 357 kisiden veri

toplanmistir. Veriler, SPSS istatistik programinda analiz edilmistir.



BIiRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Personel Giiclendirme Kavram

Calismanin bu boliimiinde personel giliclendirmenin kavramsal cercevesi ele
alinmaktadir. Bu kapsamda personel giiclendirmenin tanimi, 6nemi, benzer kavramlarla
iligkisi, temel unsurlari, gerektirdigi oOzellikler, siireci, faydalari, olumsuz ydnleri

aciklanmistir.

1.1.1. Personel Gii¢lendirmenin Tanimi ve Onemi

Personel giiglendirme esas itibariyle Ingilizcede “empowerment” kelimesinin
karsil11 olarak personelin yapabilecegi ancak dnceden yapmay1 deneyimlemedigi bir dizi
caligma siirecine yonlendirilmesi i¢in egitimi, gelisimi ve pratik yetkinlik kazanmasidir.
Bu gelisim personele verilecek yetki ve izinlerin bir neticesi olarak karar alabilmeyi ve
uygulayabilmeyi personelin 6ngorii ve yonetsel kabiliyeti cercevesinde kisisel bir cabaya
dontistiirmektedir. Kiiresellesen diinyanin is hayatinda meydana getirdigi degisim ve
dontistimler personel gliclendirmenin kaginilmaz bir gereklilik olarak 6n plana ¢ikmasini
saglamistir (Kogel, 2014: 316). Kiiresellesmenin ortaya ¢ikardigl yogun rekabet ortami,
i3 diinyasimin ihtiyaglar1 nedeniyle personel gii¢lendirmenin evrensel olarak
uygulanabilen bir yonetim teknigi olarak yayginlagsmasini saglamistir (Lashley, 1999:
169). Orgiitlerde esnekligin ve yenilik ihtiyacinin bir tezahiirii olan bu kavram 1990’larda
piyasalarin ve bankacilik sistemlerinin yeniden organizasyonu neticesinde kurumsal
isletmeler agisindan calisanlarin ¢esitli gorevlerle donatilmasi ve rekabete uyum saglama

stirecinin tasarlanmasi i¢in 6nemli yenilikleri beraberinde getirmistir (Menan, 2001: 154).

Calisanlarin hem miisteri hem yonetici olarak davranmasini gerektiren personel
giiclendirmeyle birlikte teknolojik yeniliklere ayak uydurma maliyetleri azalmis ve
orgiitsel yaraticiligin pazarlamaya iliskin siire¢lere uygulanmasi olanakli hale gelmistir.
Bu dogrultuda hem tiretim hem pazarlama fonksiyonu gelistirilmis ve bdylece finansal
altyapinin daha giiclii hale gelmesi saglanmistir. Personel giiglendirmede esas itibariyle

yonetim anlayisinda denetimin yerini sorumluluk verme ve verilen sorumlulugun belli



basar1 Olciitleri dahilinde yerine getirilip getirilmediginin belirlenmesi yer almaktadir.
Yonetsel diizeyde personel giiglendirmenin uygulanmasinda izlenecek asamalar sunlardir

(Dogan, 2003: 45).

¢ Calisanlara 6zgiliven artirict uygulamalarla is tatmini saglamak,

e Calisanlar tarafindan basarili bi¢imde tamamlanan isleri odiil ve tesviklerle
desteklemek,

e Kurum i¢i iletisimi en iist diizeye ¢ikararak farkli fikirlerin tartisilacag: yenilikei
bir ortam yaratmak,

e Calisanlarin aldig1 sorumlulugu yerine getirmeleri i¢in uygun siireglerin
tasarimini maliyet faktoriinii goz ardi etmeden yerine getirmek,

e Calisanlarin yaptiklar1 is ve c¢alistiklart kuruma iliskin yiiksek bir baglilik

gelistirmelerini saglayacak adaletli ve liyakate dayali bir anlayis gelistirmek.

Giiglendirmenin saglikli bicimde hayata gecirilmesiyle kurumsal yapinin
giiclenmesi ve calisanlar tarafindan yaratilan katma degerin artmasi olanakli hale
gelmektedir. Organizasyonun daha esnek ve verimli olmasi g¢alisanlarin is ytkiini
azaltacagi gibi birim zamanda daha fazla isin yapilmasini olanakli hale getirir ve bdylece
yOneticiler tarafindan stratejik kararlara egilmenin daha kolay olmasi saglanir. Teknolojik
transferin hiz kazanmasi kiiresellesen diinyada c¢alisma prensiplerinin ve yonetsel
anlayisin yeniden sekillenmesini saglamis ve bu sayede artan rekabet ve tiiketici tatmini
esgiidiimlii olarak isletmelerin ¢cok yonlii uygulamalarla gelisiminde bir dizi zorunlulugu
beraberinde getirmistir. Bu zorunluluk hem yoneticilerin ¢alisanlara yonelik is tatminini
iist diizeye c¢ikarma olanagi saglamakta hem de kiiresel capta is aktorlerinin daha
paylasimc1  ve is Dbirligi igerisinde hareket etmelerini olanakli kilmaktadir.
Organizasyonlar ¢evreyle siirekli etkilesim halinde olup degisimlerden etkilendikleri
kadar degisimi baslatan konumunda da yer alabilmektedirler. Bu dogrultuda esnek
orglitsel yapilar kendi iglerinde elde ederek cevreye sunduklari gesitli kazanimlarla
calisan tatminini artirdigi kadar organizasyon verimliligini de pozitif yonde
etkilemektedir. Bu karsilikli etkilesimin temelinde personel giliglendirme ve buna bagl

bigimde gelisen bir yonetim anlayis1 yer almaktadir (Ozgen ve Tiirk, 1997: 75).



1.1.2. Personel Giiclendirmenin Benzer Kavramlarla iliskisi
Personel giiclendirme, gesitli kavramlarla benzerlik tasimaktadir. Bu boliimde
personel giiclendirmenin sozii edilen bu benzer kavramlar ile iliskisi ele alinmaktadir.

Bunlar yetki devri, yonetime katilim, motivasyon ve is zenginlestirmedir.

1.1.2.1. Personel Gii¢lendirme ve Yetki Devri

Personel gii¢clendirmede amag ¢alisanlarin yoneticiler gibi hareket edebilmelerinin
saglanmasidir. Giiglendirmenin yetki devrinden farki calisanlarin dogrudan dogruya
yoneticide bulunan bir yetkinin sahibi haline gelmemesi ancak o yetkinin isin yapildigi
anda c¢alisanda zaten bulunmasidir. Bu durumda yonetici giiglendirmede daha pasif bir

rol oynamaktadir (Akg¢akaya, 2010: 151).
1.1.2.2. Personel Giiclendirme ve Yonetime Katilim

Orgiitsel kararlarin alinmasinda belirlenen hedef ve stratejiler dogrultusunda
calisan katiliminin saglanmasi kimi zaman yoneticilere yol gdstermektedir. Y oneticilerin
calisan goriislerinden faydalanmasi bu tip bir nispi katilimin yaratacagi etkiyle dogru
orantili bigimde gelismektedir. Orgiitsel siireglerin tasarimi ve stratejik kararlarin
degerlendirilmesinde c¢alisan katilimimin saglanmasiyla gelecekte ortaya c¢ikacak
sorunlarin minimize edilmesi ve uzun donem planlar1 sekteye ugratacak tehditlerin

bertaraf edilmesini olanakli hale getirmektedir (Karakog, 2009: 38-39).
1.1.2.3. Personel Giiclendirme ve Motivasyon

Calisanlarin isletme i¢in sagladiklar1 yararin artmast bu iki kavram arasinda
esglidiimiin saglanmasina ve her ikisinin de ¢alisan davranisi ve orgilitsel gereklilikler goz
oniinde bulundurularak uygulanmasina bagli bir goriiniim sergilemektedir. Motivasyonda
ama¢ komutanin ve kontroliin yeterli diizeyde uygulanmasi iken giiclendirmede amag
personelin 6z yeterliliginin artirilmas1 ve kendini gelistirebilecegi calisma siireclerine

entegre olmasinin saglanmasidir (Ak¢akaya, 2010: 152-153).



1.1.2.4. Personel Gii¢clendirme ve Is Zenginlestirme

Is zenginlestirmenin isi igerigi itibariyle barindirdig1 degisiklikler, calisanlar
nezdinde ortaya konan planlama faaliyetleri, Orgiitsel ylkiimliiliklerin yerine
getirilmesinde verilen tesvikler, ¢alisanlarin kendini gelistirmesi i¢in verilen yetkiler gibi
ozellikleri personel gii¢clendirmeyle benzer niteliklere sahip oldugunu géstermektedir. Ne
var ki bu iki kavramin uygulamadaki farkliliklar1 dikkat ¢ekmektedir. Giiclendirme
calisanlara yiiriittiikleri faaliyetler itibariyle {ist diizeyde bir etkileme olanagi
saglamaktadir. Is zenginlestirme ise ¢alisan odakli olmayip daha cok islerin yapilmasi
veya iglerin yapilmasmi kolaylastiracak siireclere miidahale yetkisinin artirilmasina
dayanmaktadir. Bu yoniiyle zenginlestirme isin kendisiyle ilgilenmektedir. Giiglendirme
ise calisanlara odaklanmakta ve calisanlarin kendilerini gelistirebilecekleri kosullar
yaratmaya endeksli bicimde uygulanmaktadir. Ote yandan galisanlar tarafindan yiiriitiilen
islerin Orglit tarafindan zenginlestirilmemis olmasi personelin giiclendirilmesini

engellememektedir (Spreitzer, 1996: 485).

1.1.3. Personel Giiclendirmenin Temel Unsurlari

Personel giiclendirmenin temel unsurlar1 katilim ve karar verme yetkisi, yenilik,
bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi, sorumluluk ve ortak hedeflere

yoneltmedir. Bu boliimde bu unsurlar agiklanmaktadir.

1.1.3.1. Katilim ve Karar Verme Y etkisi

Katilimer yonetim temelde yoneticilerin yonetilenlerle is birligini saglamaktadir.
Bir orgiitte katilimciligin artirilmasi ¢alisanlarin yalnizca yaptiklar isle sinirl: bir faaliyet
alanina odaklanmasini engelleyerek yiiksek is tatmini ve motivasyon saglamaktadir.
Orgiitsel amaglarin belirlenmesi, kisa vadeli planlarin aksamasini &nleyecek hamlelerin
tasarlanmasi, Orgiitiin hedefleriyle Ortiismeyen kararlarin belirgin hale gelmesi ve
ayiklanmasi, ¢alisan temininde kurumsal gereklilikler dogrultusunda ¢ok yonlii bir bakis
acisinin tesis edilmesi gibi stratejik adimlar ¢alisanlarin onayr ve bilgisi dahilinde
atildiginda elde edilen basar1 ya da karsilagilan basarisizliklar kisisellikten siyrilmakta ve
Orgiitiin geneline mal olmaktadir (Demirbilek ve Tiirkan, 2008: 50). Calisanlarda 6rgiitiin

yarar1 lehine ortaya konan davranislarda efektif degisikliklerin saglanmasiyla ¢alisan



yonetici ig  birligi artmakta ve kurumun hedefleri gercek¢i stratejilerle

desteklenebilmektedir (Ergun, 2015: 148).

1.1.3.2. Yenilik Unsuru

Yenilikgiligin desteklenmesi ve yaratici siireglerin tiim kurumda etkili bigimde
tasarlanmasi, iiretimden pazarlamaya dek c¢alisanlarin  etki mekanizmasinin
bicimlendirilmesi ve bu dogrultuda verilen yetki ve tesviklerin yararli bigimde
degerlendirilmesini saglamaktadir (Karakas, 2014: 88). Yeniligi farkli boyutlariyla
birlikte su sekilde ele almak miimkiindiir (Masrap, 1999: 90):

e Yenilikte esas itibariyle yaraticiligin, degisimin, gelisimin, risk almanin,
Ozglirliigiin ve esnekligin izleri goriilmektedir.

e Yeniligin ortaya c¢ikmasinda etkilenmenin ve etkilemenin ayni anda tesir
edebildigi goriilmektedir.

e Yenilikte bilimselligin ya da teknolojik transferin etkisi yenilik siirecinden
oncelikli olamaz.

e Yeniligin herkes tarafindan uygulanmasi ve kabul edilmesi kaginilmazdir.

e Biiyiime lizerine ortaya atilan g¢esitli varsayimlar yenilik temelinde

sekillenmektedir.

1.1.3.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasilmasi

Calisanlarin  orgiitsel stratejiler ve hedefler dogrultusunda bilgilendirilmesi
giiclendirmeyle iliskili bi¢imde ortaya konan bir dizi yonetsel faktoriin gostergesi
niteligindedir. Bilginin paylasilmasi ¢alisanlarin orgiitsel bagliligin1 artirmakta ve orgiite
yonelik gilivenleri lizerinde pekistirici bir etki yaratmaktadir. Bu dogrultuda orgiitsel
diizeyde bilginin paylasilmasi siirecini etkin ve verimli enstriimanlar dahilinde tesis
etmek iletisimde meydana gelecek kopukluklar1 giderecek ve dikey ya da yatay iletisimin
sekteye ugramasina neden olacak unsurlarin ortadan kalkmasini saglayacaktir.
Calisanlarin orgiitteki bilgi kaynaklarina erisimi gerek yoneticiler gerekse diger calisanlar
tarafindan  karsilikli  dayamisma ve  yoOnlendirme politikast  dogrultusunda

desteklenmediginde ise yonelik kaygi ve tiikenmislik artacak gii¢siizliik hissi 6n plana

cikacaktir. Bu durum personel giliglendirme stratejisinin dogru bi¢imde uygulanmasiyla



asilabilecek ve ¢alisanlar1 dogrudan dogruya bilgi kaynagi haline getirecek veya onlara

bilgi kaynagini daha yakin ve ulasilabilir kilacaktir (Ergun, 2015: 149).

1.1.3.4. Sorumluluk Unsuru

Calisanlar agisindan sorumlulugun artmasi personel giiglendirmenin tanimi
itibariyle ortaya konan bir gereklilik olarak &n plana ¢ikmaktadir. insanlarin kendilerini
veya bagkalarinin davranislarini daha iyi bir duruma yonlendirmek i¢in tistlendikleri yetki
ve gorevler ile bu davranislar neticesinde ortaya ¢ikan olumlu ya da olumsuz sonuglarin
kabul edilmesi sorumluluk olarak adlandirilmaktadir (Seyyar ve Oz, 2007: 340).
Yoneticilerin ¢alisanlart daha etkili ve verimli ¢aligmaya yonlendirmeleri onlarin daha
fazla yetki ve daha fazla gorevle donatilmalarini gerektirmektedir. Sorumlulugun yerine
getirilmesi  yalnmizca belli pozisyonlara ve belli calisanlara endeksli bigimde
gerceklesmemesi ise yoneticinin bu yetki ve gorev dagilimini liyakat ve yapilabilirlik
diizeyine gore planlamasiyla yakindan iligkili bir goriiniim sergilemektedir. Bdylece
orgiitsel performansin artmasi olanakli hale gelecek ve is boliimii ve uzmanlagsmanin
beraberinde getirdigi verimlilik anlayis1 orgiitsel hedeflere ulagsmay1 kolaylastiracaktir.
Yoneticiler orgiitsel hakimiyetlerini pekistirmek adina ¢alisanlara sorumluluk vermekten
kaginmamali ve verdigi sorumluluklarin hangi gorevlerin gergeklestirilmesini
saglayacagini ya da hangi departmandaki amaclarin yerine getirilmesinde etkili olacagini

iyi belirlemelidir (Dogan, 2003: 51-52).

Calisanlarin aldiklar1 sorumluluklarin iistesinden gelememeleri durumunda bunun
nedenleri dogru tahlil edilmeli ve sorunun ¢alisanla m1 yoksa kurumsal eksikliklerle mi
ilgili oldugu ayrintili bi¢imde arastirilmalidir. Calisanlarin uygun olamayan yontemlerle
iistesinden gelemedikleri gorevlerden el g¢ektirilmesi ve onceki goreve gore islevsel
olmayan faaliyetlere yonlendirilmesi is tatminini azaltacagi gibi devamsizlik ve ge¢

kalma gibi davranislarin gériilmesine de sebep olabilmektedir.

1.1.3.5. Ortak Hedeflere Yoneltme

Orgiitsel hedefler genellikle yoneticilerin gelecek 6ngériisii ve tehdit algisiyla
iligkili olarak uzun dénemli ve bir dizi asamaya endeksli bicimde belirlenmektedir.

Asamalar ¢alisanlarin hedeflere yonelik hazirlikli olma diizeyine gore degiskenlik
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gostermekte ve yeni tehdit ya da firsatlara yonelik olarak gilincellenebilmektedir. Bu
durum yoneticilerin stratejik hedefler belirlerken c¢alisanlar tarafindan bu hedeflere
yapilacak katkinin boyutunu g6z oniinde bulundurmalar1 gibi bir zorunluluk meydana
getirmektedir. Orgiitiin yapilan isin niteli§ine gére farklilasan departmanlarin yaninda
calisanlar arasi is birligi ve dayanismanin sembolii haline gelen belli gruplara ayrilmasi
orgiitsel hakimiyetin saglanmasinda ve basartya yonelik kararliligin ortaya konmasinda
yoneticilere 6nemli bir destek ve hatta yol gosterici olacagl yadsinamaz bir gercek olarak

on plana ¢ikmaktadir (Dogan, 2003: 52).
1.1.4. Gii¢clendirme Uygulamalari I¢in Gerekli Ozellikler

Personel giiclendirme uygulamalariin gergeklestirilebilmesi igin cesitli orgiitsel
ozellikler ve yonetici Ozelliklerinin mevcut olmasi gerekmektedir. Bu béliimde bu

ozellikler ele alinmaktadir.
1.1.4.1. Orgiitsel Ozellikler

Orgiitsel modellemeler her orgiit icin farkli belirginlesmeler igerse de iletisime
yonelik cesitli kanallarin varligi ve teknolojik altyapr diizeyi ile ilgili olarak cesitli
varsayimlarin Orgiitlere yonelik ¢esitlemeler dahilinde yol haritalar1 ortaya koyacagi
bilinmektedir. Giiclendirme ise ¢evresel etkilesimi iist diizeyde olan orgiitlerde su tip

yapisal gerekliliklerin yerine getirilmesini saglamaktadir (Robbins vd., 2002: 420).

e Orgiitlerde calisan verimliligin dikey iletisim lehine ortaya cikan gelismelerle
sekteye ugramasini engellemek icin personel giiclendirme etkili bir ara¢ olarak

kullanilabilmektedir.

e Yapilacak islerin niteligi bireysel c¢alismayi artiracak ve iletisime yonelik
olanaklar1 smirlayacak diizeyde olsa dahi yoneticilerin aldiklar1 kararlar dahilinde
personel giiclendirme hamlelerini uygulamaya koymalar is tatminini artirarak ¢alisanlar

i¢cin daha fazla motivasyon saglamay1 olanakli hale getirecektir.

e Amaglarin acik ve net bir sekilde belirlenmemis olmasi 6rgiit ici iletisimden

saglanacak verimi azaltmakta ve kurum i¢i ¢atismalarin artmasina neden olmaktadir. Bu
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durumda personel giiclendirmenin belli hedeflerle sinirlandirilmasi ve gikar ¢atigmalarini
engelleyecek bicimde planlanmasi hem calisanlarin hem de ydneticilerin menfaatine

olmaktadir.

e (alisanlarin elde edilen basarilar ve karsilasilan zorluklar hakkinda diizenli geri
dontslerle bilgilendirilmesi yaptiklari kurumsal katkiyr anlamalarina ve kendilerini

degerli hissetmelerine olanak taniyacaktir.

e Personel gelistirme esas itibariyle ¢alisanlarini yalnizca bir ¢alisan degil tiim 6zel
yagsamlariyla ve is dis1 aktiviteleriyle birlikte bir insan olarak ele almay1 gerektirmekte ve

herkese yetkin oldugu alanda ¢alisma olanag: saglamaktadir.

e Personel giiclendirmeyle birlikte kurumsal ihtiya¢lar dogrultusunda ¢alisan temini
yoluna gidilebilmekte ve nokta atis1 yaparak yalnizca gerekli pozisyonlara yonelik ise

baslatilan ¢alisanlar is giicli maliyetlerinde azalmanin da 6niinii agmaktadir.

e (Calisanlarin egitimini farkli ortam ve uygulamalar dahilinde rutin anlayisin digina
tasimak kendilerini farkli hissetmeleri ve cesitli sorunlara yonelik ¢6ziim {iretme

kabiliyetlerini artirmaktadir.

e (Calisanlarin yoneticilerle kurduklar: iletisimde stirekliligin saglanmas1 yaratici
uygulama ve diisiincelerde faydalanma diizeyinin artmasina ve bu sayede Orgiitsel

diizeyde 6nem arz eden yeniliklerin ¢gabucak hayata gecirilmesine olanak tanimaktadir.

e Orgiitsel catigmalarin istenen diizeyde kalmasi icin y®&neticilerin c¢atisma
kaynaklarimi belirlemesi ve personel giiclendiritken bu kaynaklari goz Oniinde
bulundurmas: orgiitsel hakimiyetin saglanmasinda 6nemli bir gereklilik olarak 6n plana

¢cikmaktadir.

e Personel giiglendirme duragan degil atilgan bir stratejinin eseri olmakla birlikte
kimi zaman belli siireclerin yiiksek maliyet ve diisiik tiiketici talebi dogrultusunda rafa
kaldirilmasiyla giiclendirilmis personelin yeni pazarlara yonelik rekabete uyum

saglamada 6nemli bir ara¢ haline gelmesini saglamaktadir.
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1.1.4.2. Yonetici Ozellikleri

Personel giiclendirmede calisanlarin yoneticilere yonelik algist1 6nemli rol
oynamaktadir. Calisan ve yonetici arasindaki bagin zayif kaldigi durumlarda personel
giiclendirme stratejisi sekteye ugramakta ve ¢alisanlarin yoneticiler tarafindan saglanan
olanaklar1 algilayamama veya bu olanaklart gérmezden gelerek yoneticilerin ne yapmaya
calistiklarin1 anlamaya yonelik davraniglar gelistirme gibi kurumsal performansta diisiise
yol acacak etkinlikler ortaya koymalarma neden olmaktadir. Orgiit yoneticisinin lider
olarak algilanmasi1 gii¢lendirilmis personelin ¢alismalarini neye yonelik olarak
stirdiirdiiglinii bilmesi ve gelecekte bir pargast oldugu Orgiitiin nereye ulasacagini
kavramasina yardimci olmaktadir. Bu dogrultuda liderin etkisi iletisim ve motivasyon
temelinde calisanlarin is tatminini artirarak daha Ozverili calisanlar yaratmakta ve
orgiitsel esnekligin calisanlara daha uyumlu bir ortama hazirlamasina olanak

saglamaktadir (Celebi, 2009: 53).
1.1.5. Personel Giiclendirme Siireci

Calisanlarin 6rgiit icerisinde daha etkin ve verimli olmasini saglayan giiglendirme
stireci elde edilen gorev ve yetkilerin kullanimina dair bazi kistaslarin tasarlanmasini ve
calisanlarin bu yonde egitilerek pek cok konuda sorunlarin iistesinden gelme
kabiliyetlerinin gelistirilmesini igermektedir. Bu dogrultuda ¢alisanlarin 6ncelikle yiiksek
bir 6zgilivene sahip olmasini ve basarisizligin ¢alisanlar nezdinde karsilasilmasi gii¢ bir
olgu olarak yansitilmasi giiclendirmenin ilk adimini olusturmaktadir. Bu siirecte
calisanlar kendi motivasyonlarina yonelik koruyucu bir kalkan gelistirmekte ve orglite
iliskin tutumlarini istikrarli ve istenen bir diizeyde tutmaktadirlar. Boylece ¢alisanlarin
deneyimleri 6ncelikle kuruma iligkin bir dizi farkindalik gelistirmeye yonelik elde edilen
basarinin bir tezahiirii niteliginde bulunmaktadir (Barutcugil, 1989: 400-401). Orgiitsel
diizeyde uygulanan personel giiclendirme siireci asagida yer alan iki tabloda belirtildigi
gibi ilerlemektedir. Bu dogrultuda personel giiclendirme siireci i¢in 6n kosul ve personel
giiclendirme uygulama siireci olarak iki asamadan bahsedilmektedir. Bu agamalar tablo 1

ve tablo 2’de gosterilmistir.
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Tablo 1. Personel Gii¢clendirme Siireci icin On Sartlar

Organizasyon

Calisan

Yonetici

-Misyon ve vizyon tanimlari
acik ve net olmalidir.

- Basik bir organizasyon
yapisi saglanmalidir.

- Is tanimlar katilimcihiga
imkan vermelidir.

- Odiil sistemi giiclendirmeyi
desteklemelidir.

- Organizasyon yapisi egitim,
gelistirmeye ve bilgi
paylagimina imkan
vermelidir.

- Calisanlarin kaynaklara
kolay bir bigimde ulagsmasi
saglanmali ve geri beslemeye
imkan tanimalidir.

- Misyon ve vizyonun
anlasilmasi ve paylasilmasi
icin egitimler verilmelidir.

- Gii¢lendirme
uygulamalarinin nasil olacagi
hakkinda egitim verilmelidir.
- Yeterliliklerini saglamak
tizere egitimleri
tamamlanmalidir.

- Organizasyonun 6diil
sistemi hakkinda bilgi
verilmelidir.

- Is tamimlar1 ve
sorumluluklari ¢aliganlara
ogretilmelidir.

- Gii¢lendirme
uygulamalarinin nasil olacag:
hakkinda egitim verilmelidir.
- Yoneticilerin giiglendirme
uygulamasindaki yeni
roliiniin ne olacag1 hakkinda
egitim verilmelidir.

- Organizasyon yapisinda
yapilan degisiklikler
hakkinda bilgi verilmeli,
destekleyici sistemlerin
kullanim1 hakkinda bilgi
verilmelidir.

Kaynak: (Ozaksu, 2006: 38)

Tablo 2. Personel Gii¢clendirme Uygulama Siireci

Organizasyon Calisan Yonetici
-Katilimciliga imkan veren is | - Katilim ve karar verebilme | - Emir komuta anlayis1
tanimlarinin gelistirilmesi. yetkisini kullanir. yerine ‘kogluk’ anlayisina

- Egitim ve gelistirme
imkanlarmin artirilmast.

- Geri besleme sistemlerinin
gelistirilmesi.

- Bilgiyi, kaynaklari
kullanimi saglayan
yontemlerin gelistirilmesi.

- Esnek ¢alisma ortami
yaratilmasi.

- Yoneticilerin etkinliginin
Olciilebilmesi.

- Qdiillendirme sisteminin
etkinlestirilmesi.

- Gliglendirmeyi destekleyen
yapinin gelistirilmesi.

- Giiclendirilmis ¢alisanlarin
i glicii devrinin azaltilmasi.

- Yoneticiye giivenir ve saygi
duyar, kendine de giivenir.
-Karar alma ve sorumluluk
iistlenmede isteklidir.

- Eksiklerini ve hatalarini
diizeltici tutum sergiler.

- Kigisel yeterliligini
yeteneklerini hedefe yoneltir.
- Kendini gelistirme istegi ve
kisisel yeterlilik sergiler.

- Kaynaklarin etkin ve
tasarruflu kullanimini saglar.
- Inisiyatifini organizasyonun
hedeflerine uygun kullanir.

sahiptir.

- Calisana giiven duyar ve
bunu hissettirir.

- Katilimei bir yonetim
tarzina sahiptir.

- Pozitif ve dogru bir geri
besleme saglar.

- Misyon ve vizyonu tarif
eder ve paylasir.

- Calisanlar egitir.

-Her basar1 ve basarisizligi
O0grenme firsatina
dontistiiriir.

- Astlarin kaynaklar1 kontrol
etmelerine yardimer olur.

- Calisanlarm goniillii olarak
isletmeye bagliliklarini
saglar.

- Odiillendirme sistemi ile
geri besleme saglar.

Kaynak: (Ozaksu, 2006: 39)
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1.1.6. Personel Giiclendirmenin Boyutlari

Personel giiclendirme kavrami cogunlukla iki farkli bakis agis1 iizerinden
incelenmektedir. i1k bakis acis1; giic dagitimi, giiglendirme ve karar verme siireci ile ilgili
olarak kurumlarin gerceklestirdigi ¢alismalar ile ilgilenmektedir (Chang ve Liu, 2008).
Kanter (1977)’e gore kurumsal yapinin personelin orgiitsel tutumlari iizerindeki etkisi,
personelin karakteristik egilimlerinin iizerindekinden ¢ok daha fazladir. Kanter’in
savundugu kurumsal yapi, giiclendirme calismalarinin gelismesi bakimindan 6nem
tasimaktadir. Bu yapinin kapsamu igerisinde; bilgiye ulasma, gelisme ve 6grenme firsati,
destek alma ve is bazli kaynaklar bulunmaktadir. Bu sartlar altinda ¢alisan kisiler orgiitsel
hedeflere ulagmak s6z konusu oldugunda daha verimli ve iiretken olmaktadirlar
(Lashinger ve Wong, 1999). Personel giiglendirme ile alakali ikinci bakis a¢sina gore ise
giiclendirme psikolojik bazda degerlendirilmektedir. Bu bakis agisinda personel
giiclendirme, kisilerin 6rgiit icerisindeki konumlarina ve islerine dair tutum ya da algilar
olarak degerlendirilmektedir (Conger ve Kanungo, 1988). Velthouse ve Thomas (1990),
personel giiclendirmeyi dort boyutu olan igsel bir ¢caligsma arzusu seklinde tanimlamaistir.
Bu boyutlar; personelin isine anlam atfetmesi, tercih imkanina sahip oldugunu

diisiinmesi, kendisini yeterli bulmasi ve kendisini isinde etkili olarak degerlendirmesidir.

Anlam atfetmek; calisanin sorumlu oldugu isin gereklilikleri ile sahsi degerleri,
inanglar1 ve davraniglari arasindaki uyumu ifade etmektedir. Diger bir ifade ile anlam;
Kisinin ise adadigi degerdir (Lee ve Koh, 2001). Bu uyumun seviyesinin diisiik olmas,
orgilit icin dnemli olaylar ile ilgili olarak personelin alakasiz ve baglantisiz hissetmesine,
bu olaylara karsi herhangi bir duyarlilik hissetmemesine sebebiyet vermektedir. Ote
yandan yiiksek uyum seviyesi yakalandiginda, ¢alisanin ise ve olaylara katilimi, orgiitsel
sadakati ve igini yaparken harcadigi enerji ve gayreti artacaktir (Velthouse ve Thomas,
1990). Kisinin kendi degerleri, inanislar1 ve tutumlari ile sorumlu oldugu isin
gerekliliklerinin ne derece Ortiistiigii; ¢alisanin ise atfettigi anlamin seviyesini gostermek
acisindan 6nemli bir dlgiittiir (Spreitzer, 1995). Yetkinlik, personelin sorumlu oldugu isi
en 1yi sekilde tamamlayacag: ile ilgili kendi yeteneklerine ve kapasitesine duydugu
giiveni ifade eder (Spreitzer, 1995). Kendilerini yeterli géren personeller, bireysel
becerilerine hitap eden caligmalarda bulunarak kendilerini gelistirme imkani elde
edebilmektedirler. Kendilerini yeterli gormeyen/yetkin olmayan kisiler ise kisisel beceri

gerektiren konulardan uzak durmaya meyilli olmakta, ¢ekinceleri nedeniyle becerilerini
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gelistirememektedirler (Velthouse ve Thomas, 1990). Ozerklik olarak da ifade
edilebilecek tercih imkanina sahip olmak; kisinin ¢alismalarin1 diizeltme, siirdiirme,
baslatma ve bitirme ile alakali hususlarda ne derece takdir hakkina sahip olduguna iliskin
sahsi algisimi ifade eder (Connel ve Ryan, 1989). Baska bir deyisle 6zerklik, kisilerin
calisma esnasinda harcayacagi cabanin, izleyecegi yolun ve uygulayacagi yontemin
tercihinde yoneticilerden bagimsiz bir sekilde karar verebilme imkanina sahip olmasini
ifade etmektedir. Personel gii¢glendirme caligmalar1 sonrasinda personel daha bagimsiz
oldugunu hissedecek, inisiyatif alabilecek ve aldig1 kararlarin sorumluluk ve kontroliinii
istlenebilecektir. Bunun yani sira personel miisterilerin isteklerine daha esnek ve daha
hizli bir sekilde doniis yapabilecektir. Bu sayede ise miisteri memnuniyeti artacak ve
personelin orgiitsel baglilik hisleri kuvvetlenecek; neticede personelin verimlilik seviyesi
de yiikselecektir (Arslan, 2012). Etkililik; orgiitsel amaglara ulasmakta ¢alisanin kisisel
davraniglarinin ne derece fark yarattigi ile ilgilidir (Velthouse ve Thomas, 1990).
Etkililik, kisinin igini yerine getirirken stratejik, idari ve orgiitsel sonuglara etki edebilme
seviyesini (Spreitzer, 1995) ve kisinin sonuglar {izerinde etki sahibi olduguna dair
inancin1 ifade etmektedir (Sigler ve Pearson, 2000). Ozerklik ve etki arasindaki farklilik
ise su sekilde 6zetlenebilir; etkililik kisinin orgiitsel neticeler ile alakali kontrol hissini
belirtirken, ozerklik kisinin kendi sorumlu oldugu isi {izerindeki kontrol hissini
belirtmektedir. Diger bir ifade ile etki orgiitsel katilimi, 6zerklik ise ise katilimi1 zaruri

hale getirmektedir (Spreitzer vd., 1997).

Personel giiglendirme ¢aligmalar ile ilgili aciklanan bu dort boyut birbirleri ile
neden sonug iligkisi i¢erisinde degildir. Bu boyutlar, personel giiclendirme ¢alismalarinin
cesitli yonlerini ifade etmektedir (Spreitzer vd., 1997). Bu boyutlardan bir tanesinde
eksiklik olmasi tamamen yok etmese de algilanan giicliiliik hissinin seviyesini
azaltmaktadir. Bu nedenle personel giiclendirme faaliyetlerini anlamak i¢in her bir boyut

ayr1 ayr1 onem tasimaktadir (Hu ve Leung, 2003).
1.1.6.1. Anlam

Anlamlilik boyutu personelin sorumlu oldugu gorevler ile sahsi degerlendirmeleri
ve yargilari arasindaki uyum ile ilgilidir (Spreitzer, 1995: 1443). Bu baglamda ¢alisanin
yaptig1 isi anlamli bulmamasi; isyerindeki olumsuz tutum ve davraniglarini artiracak, 6te

yandan calisanin isine atfettigi anlam yiiksek oldugunda ise bu durum calisanin ise
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katilimini, sadakatini, motivasyonunu ve doyum seviyesini artiracaktir (Velthouse ve

Thomas, 1990: 672 - 673).

1.1.6.2. Kisisel Yetkinlik

Personel giiclendirme ¢aligmalar1 yonetici olmayan personelin de orgiit icerisinde
daha fazla yetki sahibi olmasini saglayan bir siirectir. Personelin sorumlu oldugu isi
yerine getirebilecek beceriye sahip olmasi anlamina gelen beceri boyutu, kisinin
uzmanlik seviyesi ve 6zgiiveni ile dnemli 6l¢iide baglantilidir. Bu baglamda nitelikli
unsan faktorii, diger bir deyisle bilgi is¢isi olabilen ¢alisan kendisini yaptig is ile ilgili
daha yetkin olarak goriirken; 6te yandan personel giiglendirme ¢alismalar1 araciligiyla
becerilerini gelistirememis olan personellerin ise is motivasyonlari diisecek ve kendilerini

yetkin olarak gormediklerinden genel olarak verimlilik seviyeleri de azalacaktir (Ceylan

vd., 2005 37).

1.1.6.3. Ozerklik

Personel giiglendirme c¢alismalarinin 6zerklik boyutu; personelin yaptigi iste
belirli bir bagimsizliga sahip olmasi, daha ¢ok sorumluluk alabilmesi ve sahip oldugu
Ozgiirlige dayanarak kararlar alabilmesini belirtmektedir (Spreitzer, 1995: 1443; Atalay,
2010: 8) Nitekim bir personelin is ile ilgili kendi kararlarin1 alabilmesi; isin bazi
asamalarinda hareket etme seklini segebilmesi ¢alisanin daime tiretimin merkezindeymis
gibi hissetmesini saglayacaktir (Spreitzer vd., 1997: 3). Personelin yonetime iliskin
ozerkliginin saglanmasi sayesinde, kendilerini idari kararlarda s6z sahibi olan 6nemli bir
kisi olarak gdren personel kendisini daha sorumlu hissedecek, daha motive ve verimli
calisacaktir (Bolat, 2008: 80). Personel giiclendirme ¢alismalari neticesinde sorumluluk,
gorev ve yetkileri artmis olan nitelikli ¢alisanlara neden bu kadar ¢ok gereksinim
duyuldugunun nedeni olarak, verimlilik seviyelerindeki bu artis ve diger kazanimlar

gosterilebilir (Col, 2006: 67).

1.1.6.4. Etki

Etkililik boyutu g¢alisanlarin orgiitteki isler ile alakali olarak, pratik, idari ve

stratejik neticelere olan etkilerinin seviyesini belirtmektedir (Spreitzer, 1996: 484). Bu
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baglamda personel giiclendirme ¢aligsmalarinin personel ile alakal1 orgiitsel neticeleri, bu
caligmalarin etki boyutunu teskil etmektedir (Atalay, 2010: 8). Diger bir perspektiften
bakildiginda ise, personel giiclendirme ¢alismalarinin etki boyutu personelin is
ortamindaki idari kontroliin ne sekilde paylastirildigina iliskin algisi ile ilgilidir (Bolat,
2008: 70). Ozetlemek gerekirse personel giiclendirme faaliyetleri neticesinde personeller
ifa ettikleri iglerin Grgiit icerisinde ciddi neticeleri etkiledigini deneyimlemesi gereklidir
(Dogan ve Demiral, 2009: 2). Etki boyutu bir personelin sorumlu oldugu alandaki
hususlara iliskin yaptig1 katkilar sebebiyle orgiitiin elde ettigi kazanimlar1 belirtmektedir
(Velthouse ve Thomas, 1990: 672). Netice olarak etki boyutu esasinda kisinin tutum ve
algilarindaki degisiklikler uyarinca analiz edilmeli ve buna uygun olarak personel

giiclendirme faaliyetleri diizenlenmelidir.
1.1.7. Personel Giiclendirmenin Aktorleri

Personellerin bireysel acidan gelistirilmesine iligskin uygulamalar ve ¢aligmalarin
timii seklinde tanimlanabilecek olan personel giiglendirme; ¢esitli aktorler araciligiyla
yerine getirilen bir siirectir. Personellerin gelistirilmesi asamasinda bu siirecin ii¢ esas

aktorli bulunmaktadir; bunlar 6rgiit, yonetici ve ¢alisan olarak siralanabilir.

- Calisan: Personel giiclendirme ¢alismalarinin ana aktorii ¢alisandir. Personelin
bireysel nitelikleri, degisiklik ile ilgili diisiinceleri, gliglendirmeye iliskin arzusu, siireci
kontrol edebilecegine dair giliveni, katilima, paylasima ve isbirligine olan ilgisi ile birlikte
personelin biitlin bunlar igin gereken yeterlilik ve beceriye haiz olmasi da siire¢ i¢cin 6nem
tasimaktadir (Ceylan, Calisanlarin Giiglendirilme Algilar1 Uzerine Tuzla Bélgesindeki
Ticari Bankalarda Bir Arastirma, 2002). Hepsinden 6te personelin kendisini tanimast ve
kapasitesinin bilincinde olmasi gerekmektedir. Ozgiivene sahip olan personelin
giiclendirme ¢alismalart da daha rahat ilerleyecektir. Bunun yani sira personelin
degisiklikler ile ilgili acik goriislii olmasi, kendini yenileme arzusu ve harekete gecme
egilimi tasimasi da personel giliclendirmenin basarisini dogrudan etkileyecek olan

unsurlardandir (Yiiksel & Erkutlu, 2003).

- Yonetici: Personel giiclendirme ¢aligmalarinda personelin gelisim ve degisim ile
ilgili agik goriislii olmalarinin yaninda kurumun benimsedigi yonetim sekli ve zihniyeti

de kritik rol oynamaktadir (Kogel, 2001). Siire¢ ve olaylara katilimei, acik iletisimin
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benimsendigi ve bilgi paylagimi saglayan bir yoneticinin yahut yonetim zihniyetinin
mevcut olmasi personel giiclendirme c¢aligmalarinin da hizli ilerlemesini saglayacaktir.
Personel giiclendirme calismalarinda idarecilerin olas1 hatalar karsisinda, personelin
karar verme siireclerini destekleyici ve motive eden tutumlar siirece katki saglayan
niteliklerdendir. Personelin yetenek, beceri ve bilgilerini Orgiitiin basarisina yardimci
olacak bi¢cimde kullanmalar1 hedefiyle yonlendirme becerisine sahip, personelin karar
vermelerini ve bu kararlari icra etmelerini destekleyen idareciler personel giiclendirme

calismalarinin basariya ulasmasina biiyiik katki sunacaklardir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003).

- Orgiit: Geleneksel yonetim anlayis1 uyarinca orgiit; bir isi basariyla yerine
getirmek amactyla kurulan toplumsal araglar olarak tanimlanmaktadir. Durumsal yonetim
anlayisina gore ise orgiit, degisiklik siirecinde adaptasyon saglayici organizmalar olarak
tanimlanabilir (Stoner vd., 1995). Personel giiglendirme faaliyetleri, geleneksel yonetim
kuraminin hiyerarsik 6rgiit modelleri igerisindeki kat1 ve tek yanli iletisimine karsi bir
tepki olarak tezahiir etmistir (Miidiit, 2009). Personel giiclendirme uygulamalarinin
etkinlik kazanabilmesi i¢in Orgiitlerin sahip olmalar1 gereken bazi 6zellikler su sekilde

siralanabilir (Ataman, 2002):
- Kurumun net ve agik bir vizyon ve misyonu bulunmalidir.

- Personel giliclendirme c¢alismalart neticesinde edinilecek kazanimlar

belirtilmelidir.
- Kurum igerisinde yiiz ylize iletisim tesvik edilmelidir.
- Kurum, geri donitleri tesvik edici bir yapi i¢erisinde olmalidir.

- Verimlilik degerlendirmeleri, o6diillendirme ve {cretlendirmeler, personel

giiclendirme ¢aligmalarini destekleyecek mahiyette olmalidir.

- Bilgi paylasimi desteklenmeli ve ¢alisanlara istikrarli bir sekilde egitim

olanaklar1 sunulmalidir.

- Katilimciligr tesvik eden is tanimlar1 yapilmalidir.
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1.1.8. Personel Gii¢clendirmenin Olumlu ve Olumsuz Yanlari

Calismanin bu bdliimiinde personel giiclendirmenin olumlu ve olumsuz yanlari

acgiklanmaktadir.

1.1.8.1. Personel Giiclendirmenin Olumlu Yanlari

Calisanlara sagladigi katki itibariyle personel gii¢clendirme su hususlar iizerinde

etkili olmaktadir (Akgakaya, 2010: 158-160):

e Yapilan islerde ¢alisanlarin olumlu hislere sahip olmalar1 saglanmaktadir.

e Miisterilere yonelik tutum ve davraniglar ilizerinde 1iyilestirici bir etki
yaratilmaktadir.

e Yenilik¢i ve yaratici fikirlerin daha rahat paylasilmasi ve bu fikirlerden kurumun

daha iyi faydalanmasi saglanmaktadir.

Motivasyon artirici unsurlarin basinda gelen personel giiclendirmeyle galisanlar
yiiksek diizeyde is tatmini saglar ve yogun is temposunda ortaya ¢ikan kaygi ve stresin
azalmasi yolunda 6nemli bir adim atilmis olur. Calisanlar arasi iletisimin artmasi orgiitsel
amaglarin ¢alisanlara sirayet etmesini saglar ve boylece ortak amaglar etrafinda biitiinliik
saglanir. Calisanlarin kendi bagina karar almalar1 ve uygulamalari ile elde edilen yiiksek
Ozgiliven kurumun stratejik bi¢imde yapilandirilmasini kolaylagtirarak gelecege yonelik
yatirnm ve kalkinma politikalarinin istikrarli bigimde siirdiiriilmesine 6n ayak olur

(Bowen ve Lawler, 1992: 33).

Personel gii¢clendirmeyle beraber gelisen koordinasyon kurumda alinan kararlarin
uygulanmasinda O6nemli kolayliklar saglar. Giliglendirmenin avantajlar1 yoneticiler
tarafindan algilandiginda verdikleri destek finansal zorluklarin asilmasi ve calisanlarin
kurum i¢i kariyerlerinin planlanmasina yonelik olmazsa olmaz bir nitelik tasir. Personel

giiclendirme yoneticiler nezdinde su avantajlari beraberinde getirir (Ataman, 2001: 345):

e Ayrintil1 ve giindelik sorunlarla ugrasmanin yoneticiler agisindan olumsuz etkileri

ortadan kalkar ve kurumsal stratejilerin belirlenmesi kolaylasir.
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e Yoneticiler ¢alisanlarin gosterdigi olumlu performansa ortak olarak kariyer

planlamasinda daha 6zgiir hale gelirler.

Gliglendirme agamalarmin akilct bir bigcimde uygulanmasi yapilan isleri
geleneksellesmis uygulamalardan arindirarak 6zgiin yontemlerin ve planlama disiplinine
bagli bir anlayisin gelismesini saglar. Calisanlar artan bilgi ve deneyimleriyle yaptiklar
islerde daha basarili olurlar. Boylece yoneticilerin kendi gelisimlerine de odaklanmasi
olanakla hale gelecektir. Lawler vd. (2001), orgiitiin farkli departmanlarinda giiciin,
bilginin ve oOdiilin paylasimint igeren ve farkli anlayislar dahilinde bir kurumsal
kalkinmay1 uyumlu etkilesim yaratmak suretiyle gerceklestiren dinamik bir yapinin ancak
personel giiclendirmeyle miimkiin oldugunu vurgulamaktadirlar. Personel gii¢lendirme

organizasyonlar agisindan su avantajlar1 beraberinde getirmektedir (Pektas, 2004: 18):

¢ Calisanlar tarafindan yaratilan katma degerin artmasi,

e Uretim ve pazarlama maliyetlerinin azalmasi,

e Yenilik ve yaraticilik yonetiminde etkinligin artmasi,

¢ Teknolojik degisimlere ayak uydurma maliyetinin azalmasi,

¢ Yaptirima dayali hukuksal yiikiimliiliklerden korunma olanaginin artmast,

e Maliyetlerin azalmasiyla yeni yatirnm alternatiflerinin g6z Oniinde
bulundurulmasi,

e Devamsizlik ve ge¢ kalma davraniglarinin azalmasi,

e Kararlarin daha hizli ve etkili big¢imde uygulanmasi,

e [s tatmini ve motivasyonun artmasi.

1.1.8.2. Personel Giiclendirmenin Olumsuz Yanlari

Personel giiclendirmenin orgiitsel performans agisindan beraberinde getirdigi

varsayilan bazi olumsuzluklar su sekildedir (Giirbiiz, 2012: 69-72):

e Calisanlarin ise yonelik tutumlarinda belirgin bir de§ismenin olmamasi
giiclendirmenin yoneticilerle iligkilere dayali bir siire¢ oldugunu gostermekle birlikte
uzun soluklu yeniden yapilanmalarin bazi sorunlar1 beraberinde getirmesi olanaklidir. Bu
sorunlarin  temelinde ise calisanlarin degisime kapali olmalari, yenilikleri

benimseyememeleri yatmaktadir. Yoneticilere duyulan giivensizlik ve dikey iletisimin
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kurumsal bazda kopuk olmasi1 ¢alisanlarin degisimi bir tehdit olarak algilamalarina yol
agmaktadir. Ote yandan uzun zaman baski ve diisiik sorumlulukla calistirilan personelin
giiclendirilme cabasi1 gerek bireysel kanaatler gerekse sabit fikirlilik nedeniyle sekteye
ugramaktadir.

e Yonetim kademesi gliclendirmeye yonelik hamlelerinde tutarliliktan uzaklasir ve
giiclendirmeyi calisanlara daha fazla is yiikii getirmek i¢in bir bahane olarak kullanirsa
bu durumda caligsanlarin yonetime olan gilivenini sarsacak ve daha fazla sorumluluk almak
istemeyen c¢alisanlar mevcut islerini de aksatmaya baslayacaklardir.

e Orgiitte liderin takipgisi konumunda bulunan calisanlar igin giiclendirme uzun
vadeli hedeflerin gerceklestirilmesinde etkili olmaktadir. Ancak gii¢lendirilmis calisanlar
giiclii bir liderin etrafinda verimli bir ¢aligma ortaya koyamamaktadirlar. Bu yiizden kisa
donemli hedeflerin gerceklestirilmesinde rutin isleri yapan personelin motivasyonu ve
verimliligini artiracak onlemlerin alinmasi kaginilmaz bir zorunluluk olarak 6n plana
cikmaktadir.

e Personel giiclendirmenin tiim orgiitsel siirecler gibi ciddi bir maliyet yiikii
bulunmaktadir. Maliyetin finansmaninda faiz oranlar1 ve 6z sermaye maliyeti dikkate
alinmal1 ve kayip kazan¢ dengesi iyi gozetilmelidir.

e Yoneticilerin alt kademe calisanlariyla paylastiklart yetki verilen kararlara iliskin
ayyuka cikmis hatalarin diizeltilmesini zorlastirmakta ve kimi zaman ¢alisanlara nazaran
daha 1yi egitim alan yoneticiler yanlis kararlarin diizeltilmesine yonelik ciddi bir caba ve
zaman harcayabilmektedirler.

e Personel giiclendirme orta diizey yoneticilere yonelik bir yok etme girisimi olarak
algilanmaktadir. Bilgi ve deneyimleriyle kimi zaman uzun yillar ¢abaladiklar1 pozisyona
ulasan orta diizey yoneticiler giiclendirilmis alt kademe calisanlarla ¢ikar ¢atigsmalari
yasamakta ve giliclendirilmis calisanlara yonelik {ist kademe yoneticilerinin verdikleri
destek orta diizey yoneticilerin etkinliklerini kaybetmelerine neden olmaktadir.

e Organizasyonda sorumlulugun astlara devredilmesi astlar arasinda liderlik
catigmalarin1 ortaya c¢ikarabilmekte ve bu durum verimli calisma siireclerine golge
diisiirebilmektedir. Giiglendirilmis calisanlar artan 6zgilivenleri neticesinde daha fazla
ticret ve prim talep edebilmekte ve karsilanamayacak miktarlarin s6z konusu olmasi
neticesinde personel kaybi yasanabilmektedir. Bu durum halihazirda etkinligini yitiren
orta diizey yoOneticiler icin yeni bir is yiikii ortaya ¢ikarmakta ve orta diizey yoOneticiler

arasinda da yeni kurumsal yapilara yonelik bir arayis baglamaktadir.
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e Yatay ve dikey iletisim olanaklar1 gelismemis kurumlarda personel
giiclendirmeyle birlikte etkin ¢alisma politikalar1 izlenememekte bunu yerine ¢alisanlar
aras1 rekabetin artmasiyla gruplasma ve catismalar O6n plana ¢ikmaktadir. Yoneticilerin
giiclendirilmis calisanlar1 kontrol etmesi zorlasabilmekte ve g¢alisma prensiplerinin
yitirilmesi sonucu yeni kurumsal stratejilerin belirlenmesine yonelik yoneticiler
tarafindan harcanan enerji ve zaman giiclendirilmis personellerin telafi edemeyecekleri
diizeylere ulasabilmektedir.

e Calisanlarin giliclendirilmesiyle artan sorumluluklar bir siire sonra ka¢inma ve
uzaklagma gibi davranislarin ortaya ¢ikmasini sebep olurken basarisizlik durumunda
mesuliyet kabul etmeyen calisanlar yoneticilerin sorumluluklarinda artisa neden
olmaktadir. Giiclendirilmis c¢alisanlarin cezalandirilmas: giiclendirmeye yonelik
cabalarin bir tehdit unsuru olarak algilanmasia neden olurken ¢aligsanlara devredilen
yetkilerin kotiiye kullanimi ve yetkilerinin disinda kalan biiyiik ¢capli kararlara miidahil

olarak kargasa yaratmalar1 orgiitsel ilerlemenin 6niinde biiyiik bir engel teskil etmektedir.

Netice itibariyle organizasyonlar yoneticilerin ve ¢alisanlarin katilimiyla maliyet
yiikii olduk¢a agir ve uzun soluklu tecriibeler gerektiren gii¢lendirme siirecinde bir dizi
olumsuzluklarla karsilasabilirler. Ote yandan bu olumsuzluklarin bertaraf edilmesi
kurumsal yapmin giliglenmesi anlamina gelmektedir. Ancak 6nem arz eden bir sorun
vardir ki bu da kapsamli bigimde gii¢lendirilmis ¢alisanlarin 6rgiit icerisinde katilimc1 bir
anlayisla organize edilmesi hi¢ denenmemis bir yonetim stratejisidir ve bu konu teknik

yonden gelistirilmeye agik bir goriiniim sergilemektedir (Dogan, 2003: 172).

1.1.9. Personel Gii¢clendirme Yaklasimlari

Davranigsal giiclendirme; personel giiclendirmeyi degerlendirirken yapisal ve
toplumsal unsurlar1 dikkate alan yaklagim, psikolojik giliclendirme; personel
giiclendirmeyi bilissel olarak degerlendiren yaklasim, sosyal giiclendirme; bireylerin
toplu olarak giiclenmesini savunan yaklasim ve yapisal giiclendirme; idarecilerin sahip
olduklar1 giicii ¢alisanlar ile paylagmalarini savunan yaklagim olmak iizere personel

giiclendirme ile ilgili birbirlerini tamamlayan dort farkli yaklasim bulunmaktadir.

Psikolojik Gii¢lendirme Yaklagimi: Hizmet sektoriinde gorev alan kisiler, hizmet

kalitesinin saglanmasinda hayati rol oynamaktadir. Orgiitler rekabet avantajini



23

yitirmemek ve halihazirdaki konumlarin1 koruyabilmek i¢in personellerinin katkilarma
mubhtagtirlar. Bu noktada personellerin motivasyonlarint artirmak i¢in gergeklestirilen
faaliyetler personel giiglendirme kavraminin ortaya ¢ikmasini saglamistir (Akgiindiiz vd.,
2014: 2). Psikolojik giiglendirme; ¢alisanlarin is yapma kapasitelerini yiikseltme,
calisanlarin 6zgiirliikklerini ve kendilerini daha 6zgiivenli hissetmelerini saglamak olarak
kisaca 6zetlenebilir (Velthouse ve Thomas, 1990; Caliskan, 2011: 79) Albert Bandura’ya
gore personel, hiir iradesi ile iginde bulundugu sartlara ve ortama ragmen karsilastigi
problemlerle miicadele edebilme ve bunlar1 kontrol altinda tutabilme gereksinimi
icerisindedir. Kisi yeterliligini kendi i¢cinde bulmali ve gelistirmelidir. Bu degisim ve

gelisim asamasinda ¢alisana su sekilde yaklagilmalidir (Bandura, 1997):
- Idol olarak gorebilecegi diger personeli izlemesine imkan sunmak,
- Calisana cesaret verici tutumlar sergilemek,
- Basaril1 bir iste aktif olarak ¢alismasini saglamak,
- Stresli anlarda ¢alisana olumlu duygular yansitmak.

Psikolojik giiclendirme caligmalarim1  benimseyen kurumlar ile 1ilgili
arastirmalarda; personellerin orgiitsel sadakati ve is doyumunun artmis oldugu (Aryee ve
Chen, 2006; Liden vd., 2000) personel degistirme sikliginin azalmis oldugu (Koberg vd.,
1999), orgiitsel baglilik duygularinin gelistigi (Ertenti, 2008) ve ¢alisanlarin is streslerinin
azaldig1 (Spreitzer vd., 1997) gozlemlenmistir (Caliskan, 2011: 78). Spreitzer (1997:
512)’e gore psikolojik giiglendirme ile ilgili olarak davranigsal boyutta gergeklestirilen
arastirmalar yogunluktadir, ancak bu kavram psikolojik acgidan da incelenmelidir
(Demirkaya, 2014: 28). Spreitzer, psikolojik giliglendirme kavramini; anlam, 6zerklik,
etki ve yeterlilik boyutlar1 ¢cergevesinde incelemistir. Yazara gore psikolojik giiclendirme,
gercek i¢sel motivasyon seklinde tanimlanabilir. Demirkaya (2014) ise bir arastirmasinda
psikolojik giiclendirmeyi kisilerin kendi kararlari ile alakal1 yetkiye sahip olmalar1 olarak

tanimlamigtir.



Yorumlama Stilleri
* Simgeleme

* Degerlendirme

* Tasavvur Etme

24

Genel Degerlendirmeler
» Etki

* Yetkinlik

» Anlamlilik

Miidahaleler Gevresel

T Olaylar Gorev

Degerlendirmeler
* « Etki

* Yetkinlik

Davrams 3| *Anlamhlik

* Etkinlik * Secim

» Konsantrasyon

 Giriskenlik /

* Dayaniklilik

* Esneklik

Sekil 1. Bilissel Giliglendirme Modeli
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Motivasyonu Gostergeleri ile liskisi ve Bir Uygulama”, Istanbul Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Yayimlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, istanbul.

Psikolojik giiclendirme, personelin sorumlu oldugu isler ile alakali kontrol hissini
deneyimlemesini saglayan bir psikolojik durumlar silsilesidir. Bu anlayis gorevlerin nasil
yerine getirildiginden ¢ok personelleri psikolojik olarak ele almaktadir. Psikolojik
giiclendirme personelin gorevleri ile alakali sahip olduklar1 deger ve inanglarin
kuvvetlendirilmesi olarak ifade edilebilir. Spreitzer psikolojik giiclendirmenin girdilerini;
bilgiye erisim, verimlilik odakli 6diil sistemi, benlik sayist ve kontrol odagi olarak
stralamistir. Bunun nedeni kontrol oday: ile benlik saygisinin dis ¢evre sekillenmesine
katki saglamasi ve kisinin kendisi ile ilgili diisiincelerinin ortaya ¢ikmasinda dis
kaynaklarin etkili olmasidir. Psikolojik giiglendirme; kisinin verimlilik seviyesini
yiikseltmekte, 6z yeterlilik hissini giiclendirmekte, karar verme siirecini gelistirmekte,

Ozetle kisiyi psikolojik agidan daha nitelikli hale getirmektedir (Spreitzer, 1995).

Psikolojik giliglendirmenin biligsel boyutu; personellerin motivasyonlarinin artiran

bir unsur olan takdir hakkina sahip olmalar1 anlamina gelmektedir. Velthouse ve Thomas
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psikolojik giliglendirmeyi biligsel boyutta degerlendirmis ve siirecin kisilerin kendileri ile
alakali oldugu ve yoneticilerin giliglendirme faaliyetlerinin yalniz basina yeterli
olmayacagini, giiclendirmenin muhatabr olan kisinin de bu siireci anlamasi ve
uygulamasinin biiylik rol oynadigini ileri stirmiislerdir. Velthouse ve Thomas’in biligsel
boyut incelemeleri su iic madde ile 6gretiye katki saglamistir (Velthouse ve Thomas,
1990: 666 - 681):

- Personel giiclendirme ger¢ek anlamda is motivasyonuna ulasilan bir motivasyon

cesididir.

- Performans degerlendirmeleri agik ve net sekilde izah edilerek bu motivasyon

¢esidine ulasilmalidir.

- Personel giiclendirmede basar1 elde eden personeller arasinda devam niteliginde

ve agiklayict siirecler siirdiiriilerek bu ¢alisanlarin kazanimlari korunmalidir.

Davranissal Giiglendirme Yaklagimi: Davranigsal gliglendirme anlayisi uyarinca
isyerinde iki unsur 6nem arz etmektedir. Bu unsurlar gii¢ yapisi ve firsat yapisidir. Firsat
yapisi; personelin kurum igerisinde sivrilebilme ve gelisebilmesine imkan sunulmas; gii¢
yapisi ise personelin sahip oldugu ancak kullanmadigi kaynaklar yiizeye ¢ikarmasi icin
gerekenlerin saglanmasidir. Personelin sorumlu oldugu isleri en verimli ve yetkin sekilde
yerine getirebilmesi i¢in bu iki unsurun da miimkiin olan en iist seviyede kullanilmasi i¢in
gereken ortam ve sartlar temin edilmelidir. Psoinos ve arkadaslar1 (2000: 212)’na gore
davranigsal giiclendirme yaklagiminin temeli; idarecinin yapmasi gerekenler ve personel
giclendirmeyi kisitlayan unsurlar1 ne sekilde ortadan kaldiracagidir. Davranigsal
giiclendirme yaklasiminda yoneticilerin yapmasi gerekenler ise su sekilde siralanabilir

(Somuncuoglu, 2013: 22):

- Kurum igerisinde herkesin paylasabilecegi bir vizyon belirlemek,

- Kurum igerisinde personel gii¢lendirme ile alakali toplu bir kiiltiir olugturmak,

- Kurum igerisinde baglilik ve sadakat ortami1 yaratarak yabancilasmanin oniine

gecmek,
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- Personelleri istikrarl: bir sekilde gelistirmek ve egitmek,

- Kurum igerisindeki yetki devri ve katilimi artirmak,

- Kurumun stratejileri, hedefleri, kurumsal ve kisisel performans ile alakali

bilgilerin azami 6lgiide paylasilmasini saglamak,

- Kurumsal hedef ve amaclari net bir sekilde belirlemek ve personellerle

paylasmak,

- Kurum ig¢i iletisimin ¢ift yonlii olmasini saglamak,

- Genel smirlar1 tespit ettikten sonra kurum igerisinde bagimsiz hareketleri

desteklemek,

- Personelin is doyumunu baz alan etkin bir 6diillendirme sistemini benimsemek.

Yapisal Giiglendirme Yaklasimi: Yapisal gliglendirme yaklasimi; is ortamindaki
calisma sartlar1 ve bu sartlar ile ilgili personellerin tepkileri olarak tanimlanabilir
(Laschinger vd., 2010). Personellerin tepkileri ise esasinda psikolojik giiclendirmenin ilgi
alanina girmektedir. Bagka bir ifade ile yapisal gii¢clendirme; personele firsatlara, destege,
kaynaklara ve bilgiye erigme imkan1 saglama becerisi olarak tanimlanabilir. 1980’lerde
(Peters, 1978; Bennis ve Nanus, 1985; Morgan, 1988) ortaya atilan bir kavram olan
yapisal giliclendirme; teorikten ziyade pratikle ilgilenmekte, idarecilerin personele
uyguladig1 giliclendirme yontemleri olarak tanimlanmaktadir. Yapisal giiclendirme;
personel ile bilgi paylasimi (Randolph, 1995), personel ile gii¢ paylasimi, personele
ozerklik taninmasi (Harari, 1993) ve tiim bunlar sayesinde personelin motivasyonunun
artirtlmasidir. Bu yaklasimi benimseyen 6nde gelen isimlerden olan Kanter (1977),
personelin tutumlarini belirleyen asil 6genin orgiitsel yap1 oldugunu ileri stirmiistiir. Bir
personel sorumluluklarini ifa ederken giiclendirilmis tutumlar igerisinde ise bunun
nedeni, bagli bulundugu orgiitiin yapisal 6zelliklerinin kendisine sundugu firsat, kaynak,

destek ve bilgilerdir.

Kanter, Wilk, Shamion, Finegan ve Laschinger’in ¢alismalar1 baz alinarak dort
ana faktor belirlenmistir. Bu faktdrler (Oztiirk, 2010: 15);
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e Firsat; yeteneklerin verimli sekilde kullanilmasini saglayan, orgiite baglh
kisilerin degisimi ve gelisimini tesvik eden durumlardir. Orgiit iiyeleri igin gdrev ve
egitimler ile alakali firsatlar saglanmali ve bu firsatlardan istifade edebilmeleri i¢in uygun

bir ortam yaratilmalidir.

e Bilgi; personelin sorumluluklarini tam olarak yerine getirmesinde ve orgiitiin
amag ve hedeflerine ulasmasinda en biiyiik rol oynayan unsurlardan bir tanesidir. Bilgi
olmaksizin sorumluluklarin ifa edilebilmesi imkan dahilinde degildir. Bu nedenle orgiitler

bilgiye sahip olmakla yetinmemeli, bilgiyi ¢alisanlari ile de paylasmalidir.

e Destek; personelin igini yapmasina ve Orgiitsel bagliliginin artmasina katki
saglayan en biiyiilk motivasyon araci olarak kabul edilmektedir. Tesvik edilen kisi, orgiite
ve igine daha bagl hissedecek ve gorevlerini eksiksiz yerine getirmeye calisacaktir. Bu
nedenle yoneticilerin personeli tesvik edici uygulamalarina miisait bir ortam

hazirlanmalidir.

e Kaynaklar; orgiite bagli her kisinin sorumluluklarin1 yerine getirmesi icin
erigsmesi gereken bilgi ve diger unsurlardir. Personelin gereksinim halinde nereye ve kime

bagvuracagini ve hangi kaynaklara ulagabilecegini bilmesi gereklidir.

Sosyal Giiglendirme Yaklasimi: Personel giiclendirme; Orgiitiin basaris1 ve
hedeflerinin gerceklesmesi ile ilgili bir ¢aligma oldugundan yalnizca kisinin degil, diger
orgit tyeleri ve idarecilerin de giigclenmesi gereklidir. Topluluklarin basar1 elde
edebilmesi i¢in, kisilerin birbirlerine kars1 pozitif etkilerde bulunmalar1 gerekmektedir.
Gergekten de topluluk icerisindeki bir kisi diger bir kisi lizerinde 6nemli bir etkiye sahip
olabilmektedir. Gili¢lendirilmis bir kisinin digeri iizerinde etki sahibi olmasi oOrgiitiin
basartya ulagma ihtimalini artiracakken, gii¢lendirilmemis ve diisiik 6z yetkinlige sahip
bir kisinin digerini etkilemesi ise kendisi ile birlikte o kisinin de motivasyonunun
azalmasimi saglayacaktir. Sosyoloji alanindaki arastirmalar neticesinde sosyal
giiclendirme kavrami ortaya atilmistir. Riger (1993), personel giiclendirme kavramindan
s0z ederken, gliclendirme kavraminin toplumsal bir doniisiimii yansittigin1 ve basariya
ulagmak adina her kisinin kendi potansiyelini kesfetmesi ve agiga ¢ikarmasi gerektigini

savunmustur (Ton, 2008: 11).
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1.1.10. Personel Gii¢lendirmeye Yonelik Elestiriler

Personel giiglendirme caligmalarinin basartya ulasabilmesi i¢in, karar alict ve
idarecilerin donanimli kisiler olmalar1 ve kendi egitim ve gelisimlerine 6nem vermeleri
gereklidir. Diger bir ifadeyle personel giiclendirmenin yalnizca calisanlara yonelik bir
kavram oldugu diisiiniilmemelidir. Bununla birlikte personel giiglendirme ¢aligsmalarinin
0ziinde kiiclik diizenleme ve degisikliklerden ibaret oldugu ve orgiitiin tiimiine yonelik
bir zihniyet degisikligi icermedigi de one siiriilmiistiir. Ote yandan, personel gii¢lendirme
caligmalar1 neticesinde uygulama esnasinda bazi problemler ortaya c¢ikabilmekte,
giiclendirilmis bir personelin gii¢clii bir lidere karst aksi yonde davraniglarda
bulunabilecegi One siirlilmekte ya da giiclendirme calismalarinin zaman igerisinde
calisanlar1 robotik bir hale getirebilecegi de iddia edilmektedir. Gergekten de personelin
kendisine verilen sorumluluk ve yetkiler sonucunda bas basa kaldig1 agir yiik neticesinde
ezilme ihtimali bulunmaktadir. Personel giiclendirme ¢alismalar1 sonucunda, bilim ve

teknolojide yasanan gelismelerin de etkisi ile orta sinifin yol olabilecegi de iddia edilenler

arasindadir (Karakas, 2014).

1.2. Orgiitsel Baghhk Kavram

Calismanin diger degiskeni olan oOrgiitsel baglilik kavrami bu bodliimde ele

alinmaktadir. Orgiitsel bagliligin kavramsal ve kuramsal gergevesine yer verilmektedir.

1.2.1. Orgiitsel Baghhgm Tanim

Orgiitsel baglilik kisaca, isgdrenlerin orgiitte kalmaya devam etmek istemeleri ve
Orgiitlin basarisi, ¢ikar1 ve etkinligi ile kimliklenme istegi biciminde ifade edilebilir
(Bayram, 2005: 126). Bir bireyin orgiite olan baglilik derecesi, orgiitle 6zdeslesmesi
(kendi hedefleri ve degerleri ile kurum hedef ve degerlerinin ortlismesi), katilimi (bireyin
is rolii tutumlarin1 benimsemesi ve ruhsal davranig) ve sadakati (bir kurulusa hissel

yakinlik hissetme ve baglanma) bi¢iminde sergilenmektedir (Buchanan, 1974: 535).

DeCotiis ve Summers (1987) da orgiitsel baghiligi benzer bir big¢imde

aciklamaktadir. Bu arastirmacilar, bir Orgiite dahil olan bireyin, kurulus amag¢ ve
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degerlerini i¢sellestirdigini, bu amag ve degerler kapsaminda orgiitsel bir rol aldigini, bu
amag¢ ve degerlere katki saglamak i¢in uzun siire kurulusta varligini stirdiirme istegi
tagidiklarini ve kurulusun yararinmi diisiinerek caba sarf ettiklerini belirtmislerdir. Meyer
ve Allen (1991), orgiitsel baglilig1 acgiklarken tutumsal ve davranigsal baglilik olmak
tizere ikili bir ayrima gitmislerdir. Tutumsal baglilik, orgiit amaglariyla bireyin
Ozdeslesmesi ve amagclar i¢in istekli ¢alismasiyla alakaliyken, davranigsal baglilik kisisel
hareketlere odaklanmaktadir. Yine Meyer ve Allen (1997), orgiitsel bagliligi duygusal
baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik seklinde {i¢ boyutlu bir model ile ifade
etmistir. Duygusal baglilik, 6zdeslesmeyle bir bireyin bir kurulusa olan hissi bagliligini
anlatmaktadir. Devamlilik bagliligi, oOrgiitten ayrilmanin maliyet derecesini ifade
etmektedir. Bu boyutta ¢alisanlarin kurulusa olan esas bagi, bagliligt devam ettirme
gereksinimine baglidir. Son olarak normatif baglilik, bireyin Orgiite karsi hissettigi
yikiimliligii ve bu yiikkiimlilik dolayisiyla orgiitteki devamliligini yansitmaktadir.
Yiiksek diizeyde normatif baglilifa sahip personeller, oOrgiitte kalmak zorunda

hissetmektedirler.

Kocel (2014)’e gore orgiitsel baghlik, bir isgdrenin Orgiit hedeflerini
benimsemesini, onun bir parcasi olarak kalmay:1 arzulamasini, degisen sartlarda bile
calistigr orgiitte kalarak isletme hedefleri 1s18inda ¢alismay:r siirdiirmesini ifade
etmektedir. Bu kavram, kisinin firmada uzun zaman ¢alismasi bakimindan 6nem arz ettigi

gibi, firmanin siirdiiriilebilir rekabet giicii bakimindan da 6nemlidir.

Orgiitsel baglihig birgok baghiligin bilesimi olarak diisiinmek gerekmektedir.
Becker ve Billings (1993), calisanlarin 6rgiit igerisindeki ¢esitli baglilik sekillerini ortaya

¢ikarmay1 amaclamiglardir ve baghiligi 4 maddede incelemislerdir:

e [okal baghlar, kendi yoneticisine ya da kendi ¢calisma grubuna baghdirlar.
e (lobal baglilar, iist idarecilere ve orgiite baghdirlar.
e Baglilar, tiimiine baghdirlar.

e Bagli olmayanlar, herhangi bir gruba bagli degillerdir.

Orgiitsel baghiligm orgiit faydasi i¢in her an ¢aba sarf etmeyi saglayacak giidiisel
bir anlam ifade ettigi sdylenebilir. Ornegin bir isgérenin herhangi bir zorunlulugu

bulunmazken oOrgiitiin kazanimi i¢in cuma aksami ya da hafta sonlar1 ¢alismay1 kabul
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etmesi, bagliligiin ve bir taraftan giidiilenmesinin yiiksek oldugunun isaretidir. Patchen
(1970) tarafindan yapilan bir ¢aligmada orgiitle 6zdeslesme kavrami rgiitsel bagliligini
belirtmek i¢in kullanilmistir. Bu calismada orgiitsel baglilik ile orgiit karsisindaki
tutumlarin iligkisi tespit edilmeye calisilmistir. Ayn1 zamanda orgiitsel baglilik ve giiven
parametreleri hakkinda da benzer tespitler yapmistir. Schein tarafindan (1979)
gerceklestirilen bir calismada ise orgiitsel bagliligin, organizasyonel verimliligi meydana
getiren esas unsurlardan biri oldugu ifade edilmistir (Cirpan ve Koyuncu, 1998: 223).
Orgiitsel bagliligin ve giiven artisinin, olumlu unsurlara sahip ast-iist iliskisi ile dogrudan

baglantili oldugu soylenebilir.

1.2.2. Orgiitsel Baghligin Benzer Kavramlarla iliskisi

Orgiitsel baglilik, ¢esitli kavramlarla benzerlik icindedir. Bu béliimde s6zii edilen
kavramlar ile orgiitsel bagliligin iligkisi ele alinmaktadir. Bu kavramlar ise baglilik,

meslege baglilik, calisma arkadaslarina baglilik, itaat ve sadakattir.

1.2.2.1. Orgiitsel Baghhk ve ise Baghhk

Ise bagl olmak, birey deneyiminin bir is faaliyetinde giinliik olarak islenme
derecesidir. Cok sayida bireysel ve durumsal degisken ise baglilig: etkileyen faktorler
olarak ele alinmaktadir ancak ¢alisma grubuna baghiligin ise baghlik diizeyi lizerindeki
etkisi genellikle arastirilmamistir. Gergekten Allport (1947), ise bagliligin en onemli
kosulunun "arkadasca, samimi iliskiler" oldugunu ileri siirmiistiir. Is arkadaslarma baglh
olmak ile ise bagli olmak arasindaki iligki; sosyal baglarin ise yonelik tutumlar
etkilemesiyle beraber ortaya ¢ikmaktadir. Heam (1962) arastirmasinda takim olarak
calisan iggorenlerin tek basina g¢alisanlara gore daha yiiksek baghilik diizeyine sahip
olduklarmi saptamistir. Benzer sekilde Lodahl ve Kejner de (1965) ¢ok sayida insanin her
giin 15 ortaminda sosyal iliskiler i¢inde oldugunu, bunun diger iggorenlerle samimi bir
sekilde calismay1 kacinilmaz hale getirerek, ise iliskin tutumlar sekillendirdigini ileri

stirmiislerdir (Balay, 2000: 37).
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1.2.2.2. Orgiitsel Baghhk ve Meslege Baghlik

Meslege baglilik, belirli bir alanda yetenek ve uzmanligi bulunan bireyin,
mesleginin hayatindaki éneminin boyutu ile iligkilidir. Ayn1 zamanda meslege baglilik,
calisma bagliligi olgusunun degisik bir sekli olarak nitelendirilmekte olup bireyin
meslegiyle gliclii bir bag kurarak onu benimsemesi bi¢iminde de ifade edilmektedir
(Morrow ve Wirth, 1989: 40). Meslege bagliligin, meslek ya da orglite dair beslenen
hislerin 6tesinde daha giiclii bir 6zellik gosterdigi sdylenebilir. Birey i¢in sahip oldugu
meslek zamanla daha degerli hale gelir ve birey calistigi meslegi ideolojik yonden
benimsemeye ve kendini daha da gelistirmeye odaklanir. Bu baglamda meslege baglilik

olgusu, li¢ baslik icerisinde degerlendirilebilir (Morrow, 1983: 483) :

o Meslege Dair Genel Tavir: Meslege dair genel tavir; degerler ile yargilar ifade
eder. Birey, meslegiyle giinliik yasamini 6zdeslestirir. “Meslekten ya da isten memnun
olunmadan hayattan keyif alinamayacagi”, “meslegin kisinin kendisi icin her sey
anlamma geldigi” ya da “tekrardan dogsa dahi yine ayni isle mesgul olacag1” gibi
ciimleler ¢alisan1 hakimiyeti altina almaktadir (Ince ve Giil, 2005: 16).

o Iy Kariyeri Planlama Fikri: Bireyin, kendisini gelistirmek ve calistig1 iste asama
kat etmek adina gelecege doniik planlamalarda bulunmasidir. Mesleklerine dair
gosterdikleri gelismelerde hangi seviyede olduklari, mesleki toplanti ve konferans
aktivitelerine hangi siklikla katildiklar tespit edilerek bu ¢abalarin dl¢iilmesi miimkiin
kilmabilmektedir (Blau, 1985: 278). Isleriyle ilgili olarak gelecek planlar1 yapan kisilerin
mesleklerine bagliliklar1 daha yiiksek seviyelerdedir (Alutto vd., 1973: 448-454).

o Meslegin Izafi Onemi: Meslek hayati ile bunun disinda kalan etkinlikler
arasindaki se¢imlerin ortaya konulmasini ifade etmektedir. Bireyin, diger kisilert mutlu
etmese dahi sectigi iste calismay1 siirdiirmesi bu durumu 6rnekler niteliktedir. Morrow
(1983: 493), isine baglilik konusunda hassas olan kisilerin, ¢aligma hayatlarina iliskin
arastirma faaliyetlerine daha ¢ok zaman harcadiklarini, mesleklerini igten gelen ddiiller
ile degerlendirip, cogunlukla daha c¢ok is ile aile arasinda sorun yasadiklarini
vurgulamustir. Orgiitsel baglilik ile meslege baglhlik karsilastirildig: takdirde ¢ogunlukla
s6z konusu iki olgunun birbirlerinin karsiti olduklar1 savunulmustur (Parasuraman ve
Nachman, 1987: 287-303; Sorenson ve Sorenson, 1974: 98-106). Bu durum meslege
baglilik kavraminin ¢alisanla; orgiite baglilik kavraminin ise 6rgiitle daha yakin iligkisinin

olmasindan kaynaklanmaktadir. Meslege baglilik, personelin direkt olarak sahsi
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memnuniyetini yogun bi¢imde barindiran bir olgu olarak nitelendirildiginden dolay1 bu
bagliliga doniik ayricalikli tavir gdsterilmesi miimkiindiir. Meslege yeterince dnem
gosterilmeyen oOrgiitlerde bu durum, biirokratik ve mesleki ¢atismalara sebep olmakta ve
aynt zamanda personeller s6z konusu bagliliklardan birini tercih etmek zorunda
kalabilmektedirler (Wallace, 1995: 228). Fakat bu baglilik tiirlerinin kati suretle
birbirlerinin aksi davranislar olmadigi, gerceklestirilen caligmalar ile tespit edilmistir
(Thornton, 1970: 417; Berger ve Grimes, 1973: 223). Bu baglamda, 6rgiit dahilinde
calisanlar1 yonlendirme noktasinda kariyer yonetimi faaliyetlerinin yapilmasi ve
mesleklerini daha verimli icra etmeleri adina personellere egitim saglanmasinin,

calisanlar ve Orgiit adina pozitif sonuglar saglamasinin miimkiin oldugu diisiiniilmektedir.
1.2.2.3. Orgiitsel Baghlik ve Cahsma Arkadaslarina Baghhk

Calisma arkadaglarina baglilik, kisinin Orgiit icerisindeki diger personellere
kendini yakin hissetmesi ve onlar i¢in baglilik duygusuna sahip olmasidir. Bireyin orgiitte
calistig1 siire¢ boyunca, diger personeller tarafindan bir nevi rehberlik edilmesi suretiyle
thtiyaglarinin giderilmesi orgiite dair tavrinda etkili degisimleri getirmektedir (Randall ve
Cote, 1991: 195). Calisma arkadaslarina baglilik hususu kimi zaman belli faydalar
saglamak adina bir tercih, kimi zaman da bu durumdan bagimsiz bir amag seklinde
goriilebilmektedir. Baglilik duygusunu yogun olarak yasayan kisiler, arkadaslik baglari
ile bireysel iliskilere olduk¢a 6nem vermektedirler. Gelecek ile ilgili planlar yapmaktansa
bagkalartyla vakit gecirebildikleri, bu insanlarla paylasim yasayabildikleri ve onlara
yardimda bulunabildikleri bir alanda mesleklerini icra etmeyi arzularlar. Bu kisilikteki
bireyler adina arkadaglik baglari, aractan ziyade amag¢ konumundadir. Amacin arkadaslik
baglar1 oldugu bir durumda Orgiitten uzaklasmak, baghlik hissedilen c¢alisma
arkadaglarindan da ayrilmak anlamina geldiginden ve bagka bir orgiitte ¢alisildiginda
bireyin muhtemel is arkadaslarin1 bir risk unsuru seklinde nitelendirdiginden dolay1
orgiitten ayrilmasi daha zor hale gelmektedir. Calisma arkadaslarina karsi hissedilen
baglilik orgiitsel ve kisisel anlamda bazi sonuglar1 da beraberinde getirmektedir. Sahsi
anlamda is arkadaglarina karsi hissedilen baglilik, kisilerin calisma hayatina dair
zorluklar1 agmalart konusunda yardimci bir role sahiptir. S6z konusu bagliliga sahip
kisiler birbirlerine daha fazla yardimci olmak suretiyle, dayanisma anlayisinin muhafaza
edilmesine ortam hazirlamaktadirlar. Wallace (1995) bu sebepten dolayi, arkadas

bagliligt olgusunun, personelleri daha kuvvetli bir oOrglitsel ve mesleki bagliliga
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tastyacagini ileri siirmektedir. Bu baglamda c¢aligma ortamindaki sosyallik, dayanigmay1
giiclendirerek, daha sik1 bir 6rgiitsel bagliligin ortaya ¢ikmasina ve bu bagliligin gelismesi

adina ihtiya¢ duyulan ortak paydalarin olugsmasina zemin hazirlamaktadir.
1.2.2.4. Orgiitsel Baghhk ve itaat

Itaat, kisiden ayr1 olarak var olan gorev duygusunu ifade eder ve bu kavram bir
iist tarafindan verilen, tartigilmas: miimkiin olmayan tek yonli bir emre dayanmaktadir.
Kisiler ¢ogunlukla verilen emirlere kars1 gelmeleri durumunda kars1 karsiya kalacaklari
yaptirimlardan ka¢inmak adina emirlere itaat etmektedirler. Fakat orgiitsel baglilik, itaat
olgusu gibi dis kaynakli degildir ve igsel bir gorev duygusunu karsilar. Baglilik otorite
tarafindan verilen emirler ile degil, kisinin inang, yargi ve degerleri ile iligkilidir. Baglilik
olgusu ig¢sel bir duygu oldugundan dolay1, onun digsal emirler ile yaratilmasi s6z konusu
degildir. itaat, cogunlukla emir komuta zinciri ve ast ile iist arasindaki iliskinin bir
neticesidir. Emir verme yetkisine sahip birey, yetkisi dogrultusunda emir verir ve emir
altindaki kisi de bu yetki sebebiyle verilen direktif dogrultusunda hareket eder. Itaatkarlik
kavrami, ¢ogunlukla baglilik olgusunun unsurlarindan biri olarak nitelendirilmektedir.
Buna ragmen baglilig1 itaatkarligin kapsami dahilinde degerlendirmek yanlistir. Bir
mahkiimun  itaatkdr olmasinin, hapishaneye karst baglilik  duymasindan
kaynaklanmamasi bu duruma 6rnek olarak gosterilebilir. Itaat olmadan hissedilen baglilik
duygusu anarsi meydana getirmektedir. Baglilik disinda gosterilen itaat ise Orgiitiin
ilerleme saglamasin siiratli hale getirecek ancak orgiitsel verimliligi saglamakta yeterli
olamayacaktir. Yalnizca itaat duygusu olan kisiler orgiitiin faydasi dogrultusunda hangi
tiir katkilarda bulunabilecekleri hususunda diisiinme gereksinimi hissetmemekte ve

dolayisiyla yenilikei fikirlerini gosterememektedirler (Gal, 1983: 273).
1.2.2.5. Orgiitsel Baghhk ve Sadakat

Sadakat kavrami, orgiitsel baglilik kavramina benzemekle birlikte bu iki kavram
siklikla birbirleriyle karistirllmaktadirlar. Sadakat olgusu, bagliliga nazaran daha kismi
bir anlam barindirmaktayken ¢ogunlukla bagliligin bir alt unsuru seklinde
degerlendirilmektedir. Harvey ve arkadaslar1 (1999), sadakat olgusunun, uzun bir siireye
dayanan baglilikla birlikte ortaya ¢ikacagini vurgulamiglardir. Roehling ve arkadaslari

(2000) ise sadakat ile orgiitsel baglilik kavramlarinin ikisinin de herhangi bir 6rgiite uzun
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zaman dahil olmanin ardindan ortaya ¢ikan kavramlar oldugunu, fakat sadakatin kiiltiirel
bir yonii oldugunu, oOrgiitsel baglilik kavraminin ise is hayatindaki basariya bagh
oldugunu ifade etmislerdir. Sadakat, kisisel menfaatlerden ayr1 olarak orgiitiin
saglayacagl faydalar dikkate alan ve bu faydalar dogrultusunda baglilik gostermeyi
kapsayan tavir ve davranislar1 karsilamaktadir. S6z konusu davranislar, personelin dahil
oldugu orgiit adma pozitif bir imaj yaratmak maksadiyla gayret gostermeyi
kapsamaktadir (Kang ve Lee, 2004: 298). Orgiitsel baglilik olgusunda oldugu gibi sadakat
kavrami da oOrgiite dair hissedilen bir aidiyet duygusunu karsilamaktadir. Bu aidiyet
duygusu, personelin orgiite dair hissettigi pozitif duygular ve orgiit igerisinde daima var
olma arzusu ile goriilmektedir. Morris ve arkadaglarina (1993) gore, kariyere dair
beklentilerin ve gelecek planlarinin oOrgiite duyulan sadakat ile paralel bir yonii

bulunmaktadir.

1.2.3. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar

Calismanin bu boliimiinde orgiitsel baghiligin kuramsal ¢ergevesi agiklanarak

orgiitsel bagliliga iliskin yaklasimlar ele alinmaktadir.
1.2.3.1. Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Calisanlarin orgiite bagliligini, 6rgiitiin talimatlarina uymalar1 olarak nitelendiren
Etzioni’ye gore Orgiitiin kisiler {izerinde yarattig1 otorite, bagliligin temelini
olusturmaktadir. Etzioni (1961: 9-10) orgiitsel baghilig1 ahlaki baglilik, ¢ikara dayali
baglilik ve zorunlu baglilik olarak ii¢ boliimde incelemektedir. Ahlaki baglilik, kisilerin
kendi degerlerini orgiitiin degerleriyle uyumlu bulmasi sonucu orgiit kurallarina inanmasi
ve onlart i¢sellestirmesini ifade eder (Mowday vd., 1982: 21). Cikara bagli baglilikta ise
inan¢ ve duygusal baglilik daha azdir. Baghilik motivasyonunu Orgiite saglanan katki
sonucunda elde edilen ddiiller saglar. Bu odiiller sayesinde kisi yaptigi katkilarin
odiillendirilecegi diisilincesi ile orgiitle psikolojik bir anlagma kurar. Kisi, sadece orgiitle
arasinda adil bir aligveris olduguna inandig siirece baglilik duymaktadir. Etzioni (1961);
zorunlu baghiligi, kisinin orgilite karsi negatif duygular1 olsa bile, ¢esitli sebeplerden

dolay1 orgiitten ayrilamamasi olarak tanimlamaktadir.



35

1.2.3.2. Kanter’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Kanter (1968) kisilerin ihtiyaclarini karsilamak ve beklentilerini ger¢eklestirmek
adina enerjileri ve sadakatlerini birlestirmelerini orgiitsel baglilik olarak adlandirmis ve
orgiitsel baghligin smiflandirmasini ii¢ ayr1 baslik altinda incelemistir. Bunlar; devam,
birlik ve kontrol bagliligidir (Ince ve Giil, 2005: 29). Devam baglilig, bireyin 6rgiitle
olan bagini siirdiirerek drgiite fayda saglamaya devam etmesidir. Ozveri ve yatirim olmak
iizere iki kistmdan olusur. Ozveri, bireyin &rgiite dahil olabilmek icin deger verdigi ve
haz aldig1 seylerden feragat etmesidir. Bu feragat etme durumu bireyin Orgiit tiyeligini
“bozulmamasi gereken olgu” olarak gérmesini saglamaktadir (Gtiglii, 2006: 11). Bu
durum orgiit liyeligini daha degerli bir olgu haline getirirken, baglilig1 da artirmaktadir.
Yatirim kismi ise bireyin Orgiit icine girmesi ile tiim kaynaklarini Orgiit yararina
kullanmas1 ve orgiitle bir ¢ikar iligkisi gelistirmesi ile ifade edilmektedir. Bunlar bagis
veya emeklilik kesintisi gibi parayla ilgili kaynaklar ya da zaman ve verilen emek de
olabilir (Kanter, 1968: 501).

Bireyin yaptig1 yatirimlar orgiitle daha fazla 6zdeslesmesini saglarken, karsilikli
cikar iligkisine sahip oldugu Orgiitiin kazanimlarini artirmak amaciyla daha fazla
cabalamasi i¢in motivasyon kaynagi da olmaktadir. Bireyin iiyesi oldugu grup i¢inde
gecirdigl zaman, sosyal iliskilerinin Orgiit ¢evresinde gelismesini saglar. Buna birlik
baglilig1 denir. Bu atmosfer birlik bilincini gelistirerek grup tiiyelerinin birbirlerine
yaklasmalarini ve baglanmalarini saglamaktadir. Bu baglilik, ¢alisanin sosyal iliskilerini
gelistirebilmesi i¢in orgiit kiiltiirlinde var olan seremoniler, torenler ve sembollerden
faydalanarak calisan1 sosyal baglar kurmasi konusunda desteklemektedir. Kontrol
bagliliginda orgiit tarafindan belirlenen kurallara, degerlere ve amaglar dogrultusunda
yapilmas1 gerekenlere siki sikiya bagli kalmmalidir ve Orgiite yonelik normatif bir
yonelim i¢inde bulunulmalidir (Giiglii, 2006: 12). Bu baglilikta ¢aligan, orgiitii bir yol

gosterici olarak degerlendirmektedir.
1.2.3.3. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

O’Reilly ve Chatman (1986: 492-493) orgiitsel bagliligin c¢alisanlarin orgiitle
arasindaki psikolojik bagdan olustugunu ve orgiitsel bagliligin tek basina degil, uyum,

O0zdeslesme ve icsellestirme olmak iizere lic farkli boyutta ele alinmasi gerektigini
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savunmuglardir. Arastirmacilar uyum baghiliginin yilizeysel oldugunu ve bagliligin
sebebinin Orgiite olan inangtan ziyade Odiillendirilme ve cezalardan kagma isteginin
oldugunu belirtmisilerdir. Orgiitle uyum baglilig: olan kisilerde ddiillerin cekiciligi ve
cezalardan kacis motivasyonu etkindir. Ozdeslesme tiirii baglilikta ise kisi drgiitiin i¢inde
olmaktan kivan¢ duyar. Kisi orgiite yakin olma istegiyle 6zveride bulunur ve kendini
kanitlamak ister. Igsellestirme tiirii baglhilikta ise kisi kendi degerlerini, amag ve
tutumlarini i¢cinde bulundugu orgiitle uyumlu hale getirir. Bu durum da kisinin orgiitii

benimsemesine yol agar.
1.2.3.4. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Meyer ve Allen, orgiitsel baglilig1 “Duygusal baglilik”, “Devamlilik bagliligi” ve
“Normatif baglilik” olarak ayrrmislardir. Ug boyut da sonug olarak orgiit biinyesinde
kalma ile sonuglamr. Orgiitlerine karst duygusal baglilik besleyenler bu durumdan
mutluluk duydugu icin, zorunlu baglilik duyanlar bu sekilde gerektigi i¢in, normatif
baglilik duyanlar dogru oldugunu diisiindiigii i¢in baglanmaktadirlar (Allen ve Meyer,
1990: 3).

1.2.3.5. Wiener’mn Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Weiner’in yaklasimi, aragsal ve normatif moral bagllik boyutlarina dayanan bir
orgiitsel baglilik yaklasimidir. Ona gore aragsal baglilik ya da giidiileme; faydaci ve
hesapc¢i olmay ifade etmektedir. Onun degerlendirmesinde aragsal giidiileme, hesapgi,
yararci, kendi ilgi ve ¢ikarlarina doniik olmay: ifade ederken; normatif moral baglilikta
giidiilenme, degerlere ve ahlaka bagli olarak gergeklesir. Bu kurama gore isgoren ve orgiit
arasinda “degisimsel bir baglilik” bulunmaktadir. Isgoren, orgiit verimliligini saglamak
icin cabalarken; orgiit de ona katki saglamaktadir ve boylelikle iki unsur arasinda
degisimsel bir baglilik kurulmaktadir. Yaklasimda orgiitsel baglilik, normatif moral bir
siire¢ olarak ele alinmaktadir. Isgorenlerin &rgiitteki davramglarinin bireysel moral
standartlar1  gibi  igsellestirilebilecegi;  boylelikle bireyin  kendini  orgiitle
0zdeslestirebilecegi ve bunun normatif baskilarla saglanabilecegi one siiriilmektedir. Bu
0zdeslestirme sayesinde destekleyici ya da cezalandirict bir baglantiya ihtiyag

kalmamaktadir (Wiener, 1982: 418-421).
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1.2.3.6. Becker’in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Becker (1960) orgiitsel baglilig1, personelin ¢ikarlariyla iliskili olarak istikrarlt bir
tutum sergilemesi olarak agiklamaktadir. Bagliligin “bahse girme” perspektifine gore,
personel inandi81, deger atfettigi bir olguyu meydana ¢ikararak, yani bir sekilde iddiaya
girerek dahil oldugu orgiite yatirnm yapmaktadir. Elde edilen degerler ve inanislar ne
kadar 6nemliyse oOrglitsel baglilik da o seviyede artmaktadir. Bundan dolay1r Becker’in
ifade ettigi sekliyle, kisi gorev aldig1 orgiite duygusal bir baglilik duymamakta ancak
orgiit ile yollarmi1 ayiracagi vakit negatif fikirlere kapildigi igin Orgiitte calismayi
stirdiirmektedir (Saldamli, 2009: 23). Becker’in yaklasimina karsilik olarak tanimlanmig

dort esas kaynaktan bahsetmek miimkiindiir. Bu kaynaklar (Mowday vd., 1982: 24):

o Biirokrasiyi Esas Alan Yapilandirmalar: Y an bahislerin esas kaynagi biirokrasiyi
esas alan diizenlemeleridir. Mesela; her ay emeklilik 6denegi icin maasindan belli oranda
kesinti yapilan bir personel isten ayrildig: takdirde, yillardir ayligindan kesilen bu paradan
mahrum kalacak ve emekli 6deneginden yararlanamayacaktir. Emekli 6denegiyle alakali
bu biirokratik yapilandirma personeli bir yan bahse itmistir.

o Toplumsal Beklenti Durumlari: Personel, topluma ait beklentilerin yol
acabilecegi toplumsal ve manevi yaptirimlar sebebiyle tutumlarini kisitlayan birtakim yan
bahislere yonelebilir. Siklikla is degistiren bireylere, toplum igerisinde giivenilir bir
sekilde bakilmamasi, bu beklentiler sonucunda ortaya ¢ikan sosyal strese 6rnek olarak
gosterilebilir.

o Sosyal Anlamda Ustlenilen Roller: Yan bahisler, bireyin icinde yer aldig
toplumsal role uyum saglamasi ve aligkanlik kazanmasindan da kaynaklanabilmektedir.
Bu durumda personel, toplumsal roliiniin gerekliliklerini gerceklestirmeyi Oyle
kaniksamistir ki, artik farkli bir role adapte olamayacaktir.

e Sosyal Iletisimler: Yan bahis kaynaklarinin dérdiinciisiinii sosyal iletisimler ifade
etmektedir. Kisi diger isgorenlerle bir iligki icinde iken bu kisilerin kendisine yonelik bir
kanaat olusturmasini saglamakta ve bunu korumak i¢in uyumlu davraniglar gdstermek
durumunda kalmaktadir. Becker’e gore calisan, orgiit icinde bulundugu stiregte tiirlii
yatirimlar gergeklestirir ve buna karsilik is arkadaslari, tazminat, emekli ikramiyesi gibi
yan kazanglar edinir. Personel, bu gibi kazanglar1 kaybetmemek adina orgiitte ¢aligmaya

devam eder.
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1.2.3.7. Salancik’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Bu yaklagima gore orgiitsel baglilik, ¢alisanin davranislar ile iligkilidir (Giil,
2002: 49). Calisan davraniglarinin arzu edilen ve faydali davranislar oldugunu fark ettikce
ayni davraniglan tekrar gerceklestirmekte, tekrarlar ile de davraniglar ile ilgili inaniglari
yenilenmekte ve davranislart ile gittikge daha siki bir iligki igerisinde bulunmaktadir
(Salancik, 1977: 63). Davraniglarin nitelikleri o davranislara olan baglilig1 sekillendirir.
Davranigsal tutumlarda baglilik dort ayirt edici 6zellik ile incelenebilir. Bu 6zellikler;
gorilebilir olma, iptal edilebilirlik, taninma ve iradedir. Bu farklilastiric1 6zellikler
davraniglarin baglayici olmasii saglar ve boylece davraniglara sinirlar ¢izer. Bu
aktiviteler belirgin bir sekilde gozlenebilir 6zelliktedir. Baz1 eylemler yeterince belirgin
bir bigimde go6zlenme olanagindan yoksundur, bazi eylemlerse sadece birtakim
kabullerden ibaret ve gercek disidir. Diger bir ayirt edici 6zellik iptal edilebilirliktir. Bu
eylemler uygunluklarina gore test edilerek gdzlemlenebilir. irade ise bireylerin 6zgiirliigii
ve yukiimliiliikleri ile ilintilidir ve tam olarak agik bir sekilde tanimlanamaz. Taninma

ozelligi eylem ile toplumsal bir igerik arasinda illiyet bagi kurar (Staw ve Salancik, 1982:

4-6).

Sears ve digerleri (1988) Salancik'in davranigsal baglilikla ilgili yaklagimini;
personelin eylem ve tutumlar1 arasindaki iliskiyi muhafaza etme yoniinde egilim
gostermeleri olarak degerlendirmektedir. Personelin eylemleri ile tutumlar1 arasinda
uyumsuzluk olmas1 durumunda birey gerilecektir. Celiskili eylem ve tutumlar, bireyin
goziinde ne derece onemli ise gerilimin seviyesi de o derece yiiksek seyredecektir. Bu
durumda birey, gerilimi hafifletmek i¢in, celiskili eylem ve tutumlar1 tutarli hale

getirmeye calisacaktir.
1.2.4. Orgiitsel Baghihgin Onemi

Icinde bulundufumuz dénemde iiretim yOntemlerinin  degismesi ve
globallesmenin hiz kazanmas: ile beraber personellerin firmalar i¢in tasidiklart 6nem de
artmistir. Rekabet kosullarinin agirlagtigi bu ortamda rekabet avantaji elde edebilmek
acisindan nitelikli insan unsuru biiyiik 6nem arz etmektedir. Personellerin isletmenin
hedeflerine ulasmak agisindan sunabilecekleri katki, isletmenin basariya ulasip

ulasamayacagin1 belirleyecektir. Bu baglamda isletmeler Orgiitsel sadakati fazla olan
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calisanlar ile calismak istemektedirler. Firmalar i¢in orgiitsel sadakatin tagidigi en biiyiik
onem, kisinin Orgiitiine sagladigi katkiyr azami seviyeye cikarabilme potansiyelidir.
Sirketin hedeflerini kaniksamis bir c¢alisanin kendisini sirkete adamasi, bir isletme
acisindan bulunmaz bir cevherdir. Ozellikle bu kendini adamanin siireklilik kazanmasi,
isletmenin performansini dogrudan etkileyecek, orgiitiin verimliligi ve etkinliginin

artmasinda kritik bir rol oynayacaktir (Durna ve Eren, 2006: 41).

Globallesme siireciyle beraber giindeme gelen diger bir konuysa sirketlerin ¢ok
uluslu hale gelmeleri ve pek ¢ok farkli iilkeden insanin bir arada ¢alismaya baglamasidir.
Sirketlerin basartya ulasabilmesi i¢in etkin bir insan kaynaklar1 yonetimi ve modern bir
insan kaynaklar1 anlayisin1 benimsemeleri gereklidir (Oge, 2016: 48). Bu sebeple orgiitsel
sadakat sirketlerin basarisi i¢in hayati oneme haizdir. Kisilerin oOrgiitlerinde sahip
olduklart sorumluluk ve gorevleri ifa ederken sahip olduklar1 Grgiitsel sadakat, ayni
zamanda onlarin performansi acisindan da belirleyici nitelikte olmaktadir. Kisinin
sorumluluklarindan daha fazlasini yerine getirmesi ve isletmenin bir pargasi haline
gelmesini saglayan orglitsel sadakat, ayn1 zamanda kisinin orglitte gorev alacagi siireyi
de belirlemektedir. Gergekten de diisiik orgiitsel bagliliga sahip personelin orgiitte uzun
stire gorev almasi siklikla goriilen bir durum degildir. Bu kisiler uzun siire gorev alsalar
da disiik verimlilikte ¢alismakta, hatta Orgiitin yapisina da olumsuz etkide
bulunmaktalardir. Bu kisiler farkli bir is olanagina eristikleri zaman genellikle orgiitten

ayrilmayi tercih etmektedirler (Esmer ve Yiiksel, 2017: 261).

Orgiitsel sadakate iliskin arastirmalarda ortaya ¢ikan diger bir sonuc da orgiit
kiltiiriiniin  orglitsel bagliliga biiylik oranda katki sagliyor olusudur. Yoneticiler
personelin oOrgiite iliskin pozitif hisler barindirmalarina uygun bir ortam olusturmaya
calistyorlarsa, personelin sahip oldugu orgiitsel sadakat seviyesini bilmeleri onlara biiyiik
fayda saglayacaktir. Bu noktada sdylenebilir ki personelin orgiitsel sadakatinin diisiik
olmasi yonetimsel bir basarisizlik olarak degerlendirilebilir (Boylu vd., 2007: 56).
Orgiitsel sadakatin bir orgiite {iye olan kisinin iiyesi oldugu &rgiite dair alg: ve hisleri
oldugu goz oniinde bulunduruldugunda; bu kavramin {i¢ temel konu agisindan biiyiik

onem tasidig1 goriilecektir:

- Personelin ortak hedefleri benimsemesi, kabul etmesi ve bu hedeflere erismek

icin efor harcamasi,
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- Orgiite katk1 saglama istegi ve bu ydnde bir irade sergilemesi,

- Kendisi ile orgiit arasinda igsellestirme ve 6zdeslestirme seklinde bir bag

kurmasi.

Orgiitlerin  hedeflerini gerceklestirebilmek ve basariya ulasabilmek igin,
bilinyesinde bulundurduklari insan unsurunun becerilerinden miimkiin oldugu ol¢iide
faydalanmas1 ve bu unsurun potansiyelini gelistirmesi gerekmektedir. Insan unsurundan
verimli bir sekilde faydalanabilmek i¢in de Orgiitsel sadakat hayati oneme haizdir.
Orgiitlerin ¢agdas ve rekabet avantaji elde edebilecek bir yapi olusturabilmeleri, {iretim
faktorlerinden beseri faktorii olusturan insan unsurunu ne kadar verimli kullanabildikleri
ile alakalidir. i¢inde bulundugumuz dénemde insan unsuru yalnizca bir {iretim unsuru
olarak degil, daha modern bir anlayis ile Orgiitii ayakta tutan ve islevlerini yerine
getirmesini saglayan en dnemli kaynak olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel sadakat ile
ilgili ¢alismalarin sayisinin artmasmin nedeni olarak; bu kavramin verimlilik,
devamsizlik, isten ayrilmaya meyillilik, is doyumu ve ¢alisan devir hiz1 gibi konularla

ciddi baglant1 igerisinde olmasidir (Taskin, 2013: 228).

Bagli oldugu orgiite sadakat seviyesi yiiksek olan kisilerin tercih edilmesi toplam
performans ve verimlilik seviyesini yiikselten bir etkiye sahiptir. Orgiitsel sadakat
kavramimin ve bu kavramin personellerin davranis ve tutumlar iizerindeki etkisinin
incelendigi ¢aligmalarin sayisinin artmasinin sebebi olarak da bu durum gosterilebilir.
Biitiin bu pozitif etkileri g6z 6niinde bulunduruldugunda orgiitsel sadakat seviyesi yliksek
olan personelleri bulunan oOrgiitlerin, agirlasan rekabet kosullart igerisinde istikrarli bir
rekabet avantaji elde edecegi ve uzun bir siire varliklarini idame ettirebilecekleri ifade

edilebilir (Siriicti ve Maslakgi, 2018: 52).
1.2.5. Orgiitsel Baghhgin Diisiik ve Yiiksek Oldugu Durumlar

Orgiitsel baglilik; orgiitlerin  varliklarm  siirdiirebilmek ve kendilerini
gelistirebilmek i¢in en ¢ok 6nem vermeleri gereken konulardan bir tanesidir. Gergekten
de orgiitsel baglilig1 yliksek olan personel daha verimli, motive ve uyumlu davraniglar
sergilemekte, daha fazla sorumluluk ve inisiyatif almakta, orgiitiin faydasina olabilecek

eylemleri diisiinmekte ve uygulamaktadir (Balc1, 2010: 39). Orgiitsel baglilik seviyesinin
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yiiksek olmasi firmalar i¢in ne kadar olumlu sonuglar dogurmaktaysa, bu seviyenin diisiik
olmasi da ayni Ol¢iide olumsuz sonuglara sebebiyet verebilmektedir. Diisiik orgiitsel
bagliliga sahip personeller ait olduklar1 6rgiit ile uyum yakalayamamis kisilerdir. Bu
kisilerin orgiitten ayrilma egilimleri, Orgiitsel sadakati yiiksek olan kisilere kiyasla bir
hayli fazladir. Bununla birlikte diisiik orgiitsel bagliliga sahip kisilerin daha sik ise
gelmeme davranislar sergiledikleri de tespit edilmistir (Senturan, 2014: 175; Ozkalp ve
Kirel, 2011: 74).

Orgiitsel baglihigin diisiik seviyede olmas1 hem kisisel hem de orgiitsel diizeyde
iyi ve kotii neticelere yol agabilmektedir. Orgiitsel baglhilig1 diisiik olan personel drgiite
bagli olmayan egilim ve diislinceler benimsemektedir ve bu sayede kimi zaman ihtiyag
duyulan muhalif goriis gereksinimini karsilayabilir (Randall, 1987: 461). Orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan kisiler ise bunun tam zitt1 nitelikler sergilemektedir (Balay, 2000:
89). Orgiitsel baglihig diisiik ve yiiksek olan kisiler ile birlikte; drgiite tam bagli olmayan
ve Orgiit ile kendisini tam olarak 6zdeslestiremeyen, 1liml1 bagli olarak tanimlanabilecek
kisiler de bulunmaktadir. Bu kisiler cogunlukla karakterlerini korumak amaci giiderler ve
sistem degisikligine olumlu bakmazlar. Orgiitiin temsil ettigi bazi degerleri benimseyen
bazilarin1 ise benimsemeyen bu kisiler orgiitsel bagliliklar1 ve toplumsal bagliliklari
arasinda kalabilmekte ve bu da oOrgiit igerisinde kararsizlik ve verimsizlige neden

olabilmektedir (Bayram, 2005: 136).

Diisiik seviyede orgiitsel baglilik, personelin isletmenin temsil ettigi degerler ile
yakinlik i¢erisinde olmamasi anlamina gelir. Calisanlar diisiik orgiitsel baglilik seviyesine
sahipseler, orgiit ile ilgili negatif yonde davranis ve tutumlar sergileyebilirler. Bu kisiler
daha uygun bir alternatif bulduklar1 zaman orgiitii terk etme egiliminde olduklarindan,
orgiit agisindan negatif sonuclara sebep olabilmektedirler. Kisiler alternatif cazip teklif
nedeniyle isten ayrildiginda bazen sahip olduklar nitelikler nedeniyle yerleri kolaylikla
doldurulamamakta, nitelikli insan kayb1 nedeniyle isletmede sorunlar yasanabilmektedir.
Bununla birlikte personelin isten ayrilma egilimi ve bu konuda hizli bir sekilde karar
vermesi isletmenin itibarina da olumsuz etkide bulunmaktadir. Ote yandan orgiitsel
baghiligi diisik olan personelin isten ayrilmasi son derece pozitif etkiler de
yaratabilmektedir. Gergekten de diisiik orgiitsel baglilig1 olan personel genellikle yavag
caligmakta ve negatif bir hava olusturarak diger personellerin verimliliklerini de

diisiirebilmektedir (Atay, 2006: 89 - 90).
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Orgiitsel baghliklar1 1limli seviyede olan personel giiclii tecriibe ve deneyimler
yasamistir fakat yine de tam olarak orgiitle baglanti kuramamistir. Bagka bir ifadeyle
ilimh orgiitsel bagliliga sahip personel kisisel hedefleri ile orglitiin amaglar1 arasinda
kalabilmekte, orgiitiin kendisine bigtigi role itiraz etmekte ve kisiliklerinden taviz vermek
istememektedir. Bu kisiler orgiitiin yalnizca sahsi deger ve diisiincelerine uygun olan
degerlerini benimsemektedirler. Orgiitiin kendilerinden istediklerini yerine getirmeye
caligmakta fakat ayn1 zamanda kisisel degerlerinden taviz vermemektedirler. Bu durum
normalde sorun yaratmasa dahi personelin kisisel hedefleri ile oOrgiitiin amaglari

celistiginde oOrgiit agisindan olumsuz neticelere yol agmaktadir (Bayram, 2005: 136).

Orgiitsel baglihigin fazla olmasi, personelin iradesi ve arzusu dahilinde 6rgiitii igin
sorumluluklarindan daha fazlasin1 yapmaya calismasini, 6zveride bulunmasini ve orgiitiin
yararini gdzetmesini saglamaktadir. Bir orgiitiin liyelerinin sadakatleri yiliksek ise ve bu
durum etkin iletisim ortamu, is birligi ve dogru yonetim ile birlestiginde sonug son derece
etkileyici olmaktadir. Orgiitsel baglhiligi fazla olan personeller ayni zamanda is doyumunu
da saglamis kisilerdir ve oOrgiitii daha ileriye gotiirebilmek icin yliksek verimlilik ile

caligirlar (Basyigit, 2006: 69 - 70).
1.2.6. Orgiitsel Baghlik Gostergeleri

Orgiitiin deger ve hedeflerine inanma ve bunlar1 benimseme, &rgiit i¢in dzveride
bulunma, Orgiitte kalma arzusu ve Orgiit karakteri ile 6zdeslesme; Orgiitsel baglilik

gostergeleri olarak alt bagliklar halinde incelenmistir (Keman, 2012: 28).

- Hedef ve Degerleri Benimseme: Personelin orgiitiin hedef ve degerlerine
inanmas1 ve bunlari benimsemesinin, Orgiitsel sadakatin en biiylik gostergesi oldugu
sOylenebilir. Nitekim bir orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in personellerin bir hayli
caba harcamas1 gerekebilmekte ve bu da ancak orgiitsel bagliligin yiiksek olmasinin
sagladigr motivasyon ile miimkiin olabilmektedir (Eren, 1998, s. 35 - 36). Bir kurumda
orglitsel baglilik seviyesinin yiiksek olmasi; personellerin ve Orgiitiin hedef ve
vizyonlarinin ne derece bagdastigi ile ilgilidir. Anlayis, ama¢ ve duygu bilesiminin
sonucunda orgiitsel baglilik olusmaktadir (Eren, 1998, s. 56 - 57). Bir orgiitte orgiitsel
sadakat seviyesinin yiiksek olmasi ve bu sayede orgiitiin basariya ulagabilmesi icin

personelin orgiitiin hedef ve degerlerini kabul etmesi ve bunlar1 benimsemesi gereklidir.



43

Bu benimsemenin saglanabilmesi icin ise su sartlarin saglanmasi gereklidir (Oztiirk M.

2013, s. 22 - 23):

- Calisanlarin sorumluluklar1 net bir sekilde belirlenmelidir. Yapilmasi gereken
ise gore personel alinmali, bunun aksi yapilarak ise alinan personele gore is
uydurulmamalidir. Her personel uzmanlik alanina uygun sekilde istthdam edilmeli ve
personellere uzmanlik alan1 disinda gorevler verilmemelidir. Bu sayede her calisan
yetkinligine uygun isleri yerine getirecek ve verimli ¢alisacak, bu sayede is doyumuna

ulasacak ve Orgiitsel sadakat seviyesi yiikselecektir.

- Hedefler gergekei bir sekilde belirlenmeli, olmayacak hedefler konulmamalidir.
Aksi takdirde personel bu hedefe inanmakta giicliik ¢ekecek ve bu nedenle isteksiz
olacaktir. Hedef ne ¢ok zor ne de ¢cok kolay olmamali; yani ¢ok fazla gayret gerektirecegi
ve gerceklesme ihtimalinin diisiik olmasi nedeniyle g6z korkutmamali ancak c¢ok basit
olmasi nedeniyle de hafife alinmamalidir. Makul bir hedef personelin odaklanmasini

kolaylastiracak ve orgiitsel sadakatin artmasini saglayacaktir.

- Hedefler personelin benimseyebilecegi nitelikte olmalidir. Benimsenecek bir
yant olmayan hedefler calisanlarin ilgisini cezbetmeyecek bu nedenle Orgiitsel
bagliliklarina da etki etmeyecektir. Bu baglamda hedef islevsel bir hedef olmalidir. Bir
orgilitiin biitiin hedeflerinin biitlin personeller tarafindan benimsenmesi ¢ok olas1 degildir.
Fakat miimkiin oldugunca fazla hedefin miimkiin oldugunca fazla personel tarafindan

benimsenmesi saglanirsa, kuskusuz ki orgiit de ayn 6lciide bagariya ulasacaktir.

- Hedefler aynm1 zamanda motivasyon unsuru ve bir tesvik araci olarak
kullanilmalidir. Ulasilan hedefler sonucunda personellere de 6diil verilmeli bu sayede
yeni hedeflerin yerine getirilmesinde bir motivasyon unsuru saglanmalidir. Yine
personeller bireysel katkilarindan o6tiiri takdir edildiklerinde oOrgiitsel sadakatleri

artacaktir.

- Ozveride Bulunma: Bir orgiit biinyesinde personelin herhangi bir dzel veya
genel beklentisi olmaksizin yalnizca Orgiitiin amagclarina yonelik olarak 6zverili
hareketler sergilemeleri son derece dnemli bir 6rgiitsel baglilik dlgiitiidiir. Gergekten de

bu yonde bir hareket personelin Orgiitii tam olarak benimsedigini ve kendisiyle
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Ozdeslestirdigini, orgiitiin hedeflerine ulagabilmesi i¢in kendisinden taviz verecek 6l¢iide
orgiitsel bagliliga ulastigini gostermektedir (Giiney, 2015: 59 - 75). Personel bagli oldugu
orglitliin denetimi veya yonlendirmesi olmaksizin 6zverili bir bigimde 6rgiit hedeflerine
yonelik ¢alismalar gerceklestiriyorsa, ayn1 zamanda bu personelin orgiitiin hedeflerini
kabul ettigini ve benimsedigini de ifade etmek gerekir. Bu baglamda 6zveride bulunma
gostergesinin ayni zamanda Orgiitiin hedef ve degerlerini benimseme ve bunlara inanma

gostergesini de kapsamakta oldugu sdylenebilir (Keman, 2012: 29).

- Ozdeslesme: Orgiitsel sadakatin 6nemli gostergelerinden bir tanesi de orgiit
karakteri ile 6zdeslesmedir. Orgiitlerini kendileri ile 6zdeslestiren kisiler; orgiitlerin
hedeflerini gerceklestirebilmesi icin kendi iradeleriyle daha fazla ¢aba harcamakta ve
orgiit agisindan yararli olacak hareketleri diisiinmekte ve bunlari sergilemektedirler (Boen
vd., 2006: 547 - 560). Kendini 6rgiit ile 6zdeslestiren personel, is ve gorevlerine daha
fazla anlam atfetmekte ve daha motivasyonlu bir sekilde ¢alismaktadirlar. Ozdeslesme
sadece is anlaminda performans artig1 saglamamakta ayni zamanda personelin daha mutlu
bir hayat siirmesini de saglamaktadir (Mael ve Ashforth, 2011: 222). Ozdeslesme
gostergesinin saglanip saglanmadigi, personelin orgiitlin ¢aligmalarini, davranislarini ve
hedeflerini kabul etmesi ve bunlara inanmasi ile 6lgiilebilir. Orgiitiin hedeflerini
gerceklestirebilmesi igin calisanlar islerini eksiksiz yapmalidirlar. Orgiitsel sadakat
seviyesinin artmasi ile 6zdeslesme de ayni Ol¢lide saglanmis olmakta, sadakat hissinin
fazlahig1 6zdeslesmenin de tam olarak gergeklesmesini saglamaktadir (Benkhoff, 1997:
131).

- Orgiitte Kalma Arzusu: Orgiitsel baglihgin bir diger gostergesi de calisanin
orgiitte kalma arzusudur. Orgiitsel baglhliklar1 fazla olan kisiler érgiitte kalmak igin giiglii
bir istek duymaktadirlar. Gergekten de bu kisilerin orgiite duyduklart olumlu hisler
oldukca fazladir ve bu kisiler pek ¢ok kosul karsisinda yine de orgiitte kalma egilimi
sergilemektedirler (Baysal, 1981: 84 - 91). Personelin 6rgiitte kalma arzusu i¢inde olmasi,
orgiitiin bu personelin beklentilerine yeterli yanitlar verdigi ve orgiit hedefleri ile
personelin hedeflerinin uyum igerisinde oldugunu da gostermektedir. Personel orgiit
icerisinde sz sahibi oldugunu hissediyorsa ve orgiit personelin katkilarindan memnun
oldugunu personele hissettirebiliyorsa; personelin orgiitsel sadakati de aymi dl¢iide fazla

olmakta ve bu personel orgiitte uzun siireler kalmak istemektedir.
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1.2.7. Orgiitsel Baghih@in Boyutlari

Literatiirde ¢ok sayida farkli orgiitsel baglilik tanimi1 bulundugu gibi, orgiitsel
baglilik boyutlar1 da birgok arastirmada farkli bi¢imde ele alinmistir. 2000’11 y1llara kadar
orgilitsel baglilik literatiiriinde tek boyutun hakim oldugu goriilmektedir. Bu siirecte Porter
ve arkadaslar1 (1979) orgiitsel bagliligin psikolojik boyutuna, Becker (1960) fayda ve
maliyet analizine, Wiener (1982) ise orgiitsel bagliligin normatif boyutuna odaklanmuistir.
Orgiitsel bagllik literatiiriinde kavramin ¢ok boyutlu bi¢imde ele alinmasi Angle ve
Perry’nin (1981) arastirmasiyla miimkiin olmustur ve bu boyutlar deger baghlig1 ve

orgiitte kalma baglilig1 olarak gruplandirilmistir (Ciftgioglu, 2009: 97-98).

Orgiitsel baglilik literatiiriine bakildiginda ¢ok sayida arastirmada benzer
siiflandirmalar yapildigi goriilmektedir. Bunun yaninda oldukga farkli siniflandirmalara
rastlamak da miimkiindiir. Genel olarak gruplandirildiginda orgiitsel bagliliga iliskin
yaklagimlar ii¢ baslik altinda ele alinmaktadir: tutumsal baglilik yaklagimi, davranigsal
baglilik yaklasimi ve ¢oklu baglilik yaklasimi. Orgiitsel bagliligim bircok farkli yaklasim
cercevesinde ele alinmasinin temel sebebi, arastirmacilarin bilim dallar ile iligkilidir
(Giil, 2002: 40-50). Ornegin; Becker (1960), Staw ve Salancik (1977) kavrami davranis
boyutuyla incelemis; Porter, March ve Simon (1958), Mowday, Meyer, Steers, Allen ve
Boulian (1974) ise, orgiitsel bagliligi tutumsal acidan degerlendirmislerdir (Yavuz, 2009:
55). Sigr1 (2007:263) ise, orgiitsel davranis bilimcilerinin kavrami, davranigsal baglilik
ile agikladigini; sosyal-psikoloji bilimcilerinin ise tutumsal baglilik olarak ele aldigini
ifade etmektedir. Calisanin kendisini Orgiitle 6zdeslestirmesi ve orgiit amaglarii kendi
amaci gibi benimsemesi, tutumsal bagliliktir. Davranigsal baglilik ise, calisanlarin ortaya
koyduklar1 emegin parasal ya da farkli motivasyon unsurlari ¢ercevesinde orgiite yonelik
belirgin bi¢imde gelistirdikleri caligmaya ve tliretmeye dayali davranis kaliplarinin ortaya

¢ikmasinin saglanmasi gibi bir ara¢ oldugunu belirtmektedir.

Davranigsal baghligin, orgiit liyeligi i¢in bireysel ozveriyi gerektirmesi, farkl
yaklagimlar dahilinde irdelenebilen bir olgu olmasiyla iliskili goriiniim ortaya
koymaktadir. Orgiitiin yeni katilimlarla zenginlesmesi esnasinda yapilan torenler bu
kapsamda degerlendirilmektedir. Orgiit, kisisel davramslarin bir bileskesi seklinde
parcadan biitline giden bagimsiz bir karaktere sahip olarak calisan davranislarindan

etkilenen ve dolayisiyla onlari etkileyen karmasik bir yapiya sahiptir. Calisanlar ise ortaya
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koyduklar1 davraniglara seklen veya tamamen kapsayici 6nemli bir odak arayisi igerisinde
yeni tutum ve amaglar belirlemektedirler. Becker’a (1960) gore calisanlar davranigsal
acidan diger Orgiit tiyelerinden etkilendikleri kadar ve hatta daha ytiksek bir orandan 6rgiit
icerisinde liderlik vasfi iistlenen yonetici konumundaki kisilerle olan iletisimleri
dogrultusunda farkli algilama ve etkilesim olanaklari meydana getirmektedirler. Calisan
davraniglart ele alindiklart perspektife bagli olarak ¢ok yonlii sonuglar
yaratabilmektedirler. Becker’a (1960) gore bu davramislar ¢ok sayida amaca ulagma
dogrultusunda ¢esitli yontemlere bagl olarak gelisebilmektedir. Davranislarin tekrarh
bicimde ilerlemesi ise bu amaca iligkin bir yol olarak gozlenmektedir. Kayip ve
kazanglarin ele alinma bigimi ise orgiitsel bagliligin gelismesinde temel bir unsur olarak
on plana cikmaktadir (Giil, 2002: 47-48). Boylece davranigsal baghiligin tutumsal
baglilikla celisen ve ¢ikarlara odaklanmis bir goriiniim sergileyen bigimde tezahiir ettigi

anlasilmaktadir.

Literatiirde iizerinde en ¢ok durulan baglilik modeli Meyer ve Allen (1997) modeli
olarak bilinen modeldir. Bu modele gore orgiitsel baglilik duygusal, devam ve normatif

olmak iizere ii¢ alt boyuta sahiptir;

e Duygusal baghhk: Bu baglilik calisanlar tarafindan istekle elde edilebilecek ve
bu sayede orgiit bagliliginin siirdiiriildiigii bir baglilik tiirtidiir. Bu nedenle 6rgiitlerin cani
goniilden istedigi bir baglilik bi¢cimi olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlarin orgiit
nezdinde biitiinlesik bir yap1 ortaya koymalar1 ve bundan mutlu olma adina bir pay
cikarmalarint saglamaktadir (Uygu¢ ve Cimrin, 2004: 91-92). Bu tiir baglilikta
calisanlarin 6rgiitsel diizeyde ¢ok yonlii etkilesimi s6z konusu olup hem diger iiyeler hem
de alt ve iist kademe itibariyle bag kurmalari1 s6z konusudur. Calisanlar 6rgiitsel amaglar
ve kurallar itibariyle igsellestirmeye dayali saygi cercevesinde bir anlayis
gelistirmektedirler. Bu tiir baglilifin temelinde sevgiyle iliskili degerler yer almaktadir.
Calisanlarin zorunluluk algis1 disinda istemeye dayali motifler dahilinde gelistirdikleri
iretmeye ve birliktelik algisina dayali bir anlayistan s6z etmek olanak dahilindedir.
Orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesinde bu anlayisin énemli bir yeri bulunmaktadir
(Cakinberk ve Demirel, 2010: 108). Isgdrenlerin duygusal bagliliklarinin yiikselmesi belli
bir yonetim anlayisina bagli olarak gerceklesebilmektedir. Calisanlarin yonetime
katiliminin saglanmasi, kararlarin adil bicimde alinmasi, ¢alisan gorevlerinin net bi¢imde

belirlenmesi ve orgiitte saglanan aktif ve verimli iletisim siireci, bu yonetim anlayisini
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olusturan dgelerdir (Keser ve Kiimbiil, 2016: 247). Isin zorlugu, hedeflerin netligi, rol
belirsizliklerinin olmamasi, c¢alisanlarin kararlara katilimi, orgiitiin  ¢alisanlarin
katkilarmma ve fikirlerine deger vermesi, ¢alisanlara geri bildirimde bulunulmasi,
calisanlar arasindaki iliskiler ve esitlik, calisanin calistigi Orgiite giiven duymasi,
duygusal bagliligin olusmasinda etkilidir (Giil, 2002: 39). Alanyazinda duygusal bagliliga
“yiiksek orgiitsel baglilik” adi da verilmektedir. Yiiksek orgiitsel baglilik, isgorenlerin
elde edecekleri kazancgtan otiirii degil; hissettikleri giiclii bir istek duygusundan otiirii
orgiitteki varliklarini devam ettirmelerini saglamaktadir. Calisan performansi duygusal
baghligin artmasiyla beraber artmaktadir (Demir ve Oztiirk, 2011: 26). Isgdrenlerin
orgiite kars1 samimi bi¢cimde baglilik hissetmesi, orgiit verimliligini saglamak i¢in ¢aba
gostermelerini  saglamaktadir ve bdylelikle duygusal baghilik orgiitler tarafindan
saglanmaya calisilan bir baglilik boyutu halini almaktadir.

e Devam baghligr: 1sgdrenlerin isten ayrilma niyeti ile iliskili olarak gelistirdikleri
baglilik boyutu, devam bagliligidir. Bu baglilik “algilanan maliyetler” olarak da ele
alinmaktadir (Meyer ve Allen, 1997: 5). Isgorenler tarafindan yapilan bir fayda maliyet
analizi sonucunda daha iyi ya da alternatif olabilecek bir is imkaninin olmamasi nedeniyle
hissedilen bagliliga devam baglilig1 adi1 verilmektedir (Uygu¢ ve Cimrin, 2004). Bu
bagliligin temelinde, duygusal bagliligin tersine “ihtiya¢” ve “kazan¢” bulunmaktadir
(Ciftgioglu, 2009: 102). isgdrenin fayda maliyet analizi sonucunda orgiitte kalmaya
devam etmenin, ayrilmaktan daha faydali oldugunu saptamasiyla beraber devam bagliligi
olusmaktadir. Sosyal baglar, emeklilik, 6zliik haklar1 ve tecriibe gibi faydalar1 elde
etmeye devam etmek i¢in bireyler, orgiitteki varliklarini siirdirmek isterler. Dolayisiyla
bu baghlik boyutu dis (cevresel) kaynaklarla elde edilen faktérler sonucunda
olusmaktadir (Cakiberk ve Demirel, 2010; Keser ve Kiimbiil, 2016). Allen ve Meyer
(1991), devam baghliginin olusmasimi su faktorlere baglamaktadirlar: isgorenin
niteliklerinin diger oOrgiitte ona kazandirabilecekleri, alternatif ya da daha iyi is
imkanlarinin olup olmadigi, calisilan sehirde yasama siiresi, Orglite verilen emegin
miktar1 ve emeklilik ikramiyesi miktari. Randall’a (1987) gore bu boyut, “diistik orgiitsel
baglilik” olarak da adlandirilmaktadir. “Zorunluluk baglilig1” olarak da literatiirde yer
alan bu baglilik tiiriinii duyan calisanlar, bulduklar ilk firsatta Orgiitten ayrilmay1
istedikleri, ise ve grup bagliligin saglanmasinda en az ¢abayr gosterdikleri igin
“duygusuz” olarak nitelendirilirler (Demir ve Oztiirk, 2011).

o Normatif baghlik; Weiner ve Verdi’nin (1980) arastirmalarini inceleyen Allen ve

Meyer (1997), bir diger orgiitsel baglilik boyutunun varligini 6ne siirmiislerdir. Bu boyut
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“normatif baglilik” olarak adlandirilmaktadir (Bozkurt ve Yurt, 2015: 62). Normatif
baglilik, genel bir ifade ile ¢alisanlarin orgiitte kalmalarina neden olan, hissettikleri
zorunluluk duygularimi ifade eder (Meyer ve Allen, 1991). Alanyazinda normatif
bagliliktan “1limli baghlik™ ya da “sekilsel baglilik” olarak da s6z edilmektedir (Demir
ve Oztiirk, 2011). Normatif bagllikta isgorenler, érgiitteki varliklarmi siirdiirmenin dogru
olan karar oldugunu diigiiniirler ve onlara gore orgiitte devam etmek bir ylikiimliiliiktiir
(Uygug ve Cimrin, 2004). Kiiltiirel ve sosyal 6zelliklere bagli olarak da gelisen bu baglilik
boyutunda ¢alisan, orgiite kars1 bir minnet duymaktadir ve bunun sonucunda baglilik

gerceklesmektedir (Cakinberk ve Demirel, 2010).
1.2.8. Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen cok sayida faktdr bulunmaktadir. Bu béliimde ilgili

faktorler kisisel ve orgiitsel olmak iizere iki baslikta agiklanmaktadir.
1.2.8.1. Kisisel Faktorler

Bireysel unsurlar ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in ¢ok sayida
aragtirma yapilmistir. Genellikle bireysel unsurlarla orgiitsel baglilik arasinda giiglii bir
iliskinin bulundugu kabul gormektedir. Bu baglamda bireysel unsurlar; is beklentisi,
psikolojik soézlesme ve bireysel nitelikler basliklart altinda incelenebilmektedir

(Giindogan, 2009: 18).

Is Beklentileri: Kisinin ¢alisma amaci, bireysel gereksinimlerini saglamaktir ve
yapacagi isin amagclarina ulasmasinda bir ara¢ olabilmesi konusunda beklentileri vardir.
Isgiicii ve pazar kosullar icerisinde ¢alisanla drgiit arasinda imzalanan kontrat drgiitsel
baglilikla alakalidir. Bu iliskide orgiitler, ¢ogunlukla kisiler bakimindan hedeflere
ulagsmak hususunda kullanilan bir ara¢ 6zelligi tasimaktadir. Dolayisiyla da orgiitlerin bu
hedefleri karsilayabilme ya da bu hedef dogrultusunda hizmet sunabilme becerileri ve
kapasitesi orgiitsel bagliligi direkt olarak etkilemektedir. Uzun vadeli bir kontrat, iyi
belirlenmemis olan bir gorevin en basta kabullenilmesi anlamina gelmektedir ve bu da
orglitlin degerlerini yaymak ve Orgiit iiyesi olarak varligini siirdiirmek gibi davraniglari

tetiklemektedir. Iyi tanimlanmus, smirlar1 netlestirilmis drgiitsel beklentiler ile bireysel
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beklentiler birbirine uyum i¢inde olduklar takdirde orgilitsel baglilik bunlardan pozitif
olarak etkilenir (Scandura ve Lankau, 1997: 381).

Psikolojik Sozlesme: Calisanlarla orgiit arasinda iki ¢esit s6zlesme vardir. Bu iki
sozlesme; is sdzlesmesi ve psikolojik sozlesmedir. Is sozlesmesi, calisanla orgiit
yonetiminin karsilikli hak ve sorumluluklarinin tespit edildigi yazili ve sekilsel bir
sozlesmedir. Psikolojik sozlesme ise, Orgiitlerde idareciler, personeller ve farkli bireylerin
her daim uyma zorunluluklarinin oldugu ve kendilerinden beklenen davranis bigimleriyle
alakal1 yazili olarak ifade edilmemis kurallar biitiintidiir (Gilindogan, 2009). Psikolojik
sozlesmeler, kisinin Orgiitte is imkani1 buldugu ilk glinden baslayarak olusmaya baslar ve
beklentilerin olusmasi her iki tarafi da sorumluluk altina sokar. Orgiitte bir kisinin
psikolojik sézlesmenin mevcudiyetine olan inanci, diger iiyelerin de sdzlesmeye ayni
acidan bakmalarini gerektirmez. Clinkii her insanin digerlerinden farkli duygu ve diisiince
yapilar1 vardir. Bu durum da orgiitte bireylerin baglilik diizeylerinin farklilagmasiyla

sonu¢lanmaktadir (Dogan ve Demiral, 2009: 54).

Bireysel Ozellikler: Yapilan arastirmalar neticesinde oOrgiite olan baghlig
etkileyen bazi bireysel unsurlar oldugu ortaya konulmustur. Bunlar; yas, cinsiyet, kidem,

egitim seviyesi, medeni hal gibi unsulardir. Bunlar, asagida agiklanmaktadir.

o Yas: Kisilerin calistiklar isten beklentileri, davraniglari, istekleri her yasa gore
farklilik gdstermektedir. Ozellikle geng yasta olan bireyler yiiksek beklenti i¢inde
olabilmektedir. Ancak egitim hayati bittikten sonra ilk calistig1 orgiitte aslinda
teoride Ogrendiklerini pratikte ¢ok fazla yapamadigini ve hayalindekilerin
gerceklesmedigini fark edecektir. Calisanlarin, orgiitlerde gegirdikleri siire
arttikga hem kendilerine hem de calistiklar1 Orgiitlere sagladiklar1 faydalar
artacaktir. Yasi ilerleyen ve oOrglitte daha fazla zaman geciren kisilerin orglite
duygusal olarak bir baglilig1 da olacaktir. Yeni is hayatina atilan kisilerde bu
baglilik daha azdir. Yas1 geng olan ¢alisanlar yaptiklar1 her iste yoneticilerinden
takdir bekleyeceklerdir. Dolayisiyla yapilan yanliglarda kendilerine ikazda
bulunuldugunda hemen olumsuz diisiincelere kapilabilirler. Caligsanlar orgiitte ne
kadar uzun siire kalirlarsa terfi alma sanslar1 da o kadar artacaktir ve bu da orglite

baglilig: arttirir (Cohen, 1993: 143).
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e Cinsiyet: Yapilan arastirmalar sonucunda cinsiyet faktoriiniin 6rgiitsel baglilig
etkileyen kisisel faktorlerden biri oldugu ortaya konulsa da etkileme yonii
tizerinde karar birligi saglanmamistir. Bazi1 arastirmacilar kadinlarin orgiitsel
bagliligmin daha diisiik oldugunu savunmus ve bunun gerekcesi olarak aile
roliiniin fazla oldugunu sdylemislerdir. Tam tersini diislinen arastirmacilar ise,
kadinin Orgiitsel bagliliginin  fazla olmasimnin sebebi olarak, kadinlarin
karsilastiklar1 engeller karsisinda daha giiclii durmak istemelerini gerekce olarak
sunmuglardir. Toplumda kadinlara ve erkeklere yiiklenen gorevler neticesinde, is
hayatinda da kadinlar ve erkeklerin davranislari bunlara gore sekillenmektedir.
Kadmin geleneksel olarak ev isleri ile ugrasmasi, ¢ocuk bakmasi ve erkegin
calisarak eve maddi yardimda bulunmasi yiizyillardir siire gelen toplumda rol
dagilimimi olusturmustur (Tinar, 1997: 114). Orgiitsel baglilikta da kadinin &rgiite
yiiksek baglilik gelistirmesi, onu evi gibi benimsemesini saglayabilmektedir ve bu
durumda kadinin baghilik diizeyi erkege gore daha yiiksek olmaktadir.

e Egitim: Yapilan arastirmalar incelendiginde egitimle Orgiitsel baglilik arasinda
negatif dogrultuda bir baglanti oldugu goriilmektedir. Egitim seviyesinin artmasi
ile birlikte ¢alisanlarin daha iyi sartlarda ve daha iyi orgiitlerde ¢alisma istekleri
de artmaktadir. Bu da orgiite bagliliklarin1 azaltmaktadir. Egitim diizeyi arttik¢a
orgiite bagliligin azalmasinin nedeni olarak; 6rgiitiin, calisanlarin beklentilerini ve
isteklerini tam olarak karsilayamamasi sunulabilir (Keles, 2006).

e Kidem: Aslinda caligma siiresi anlamina gelen kidemin tek basina orgiite baglilig
etkiledigi soylenemez ancak caligsma siiresinin uzunluguna gore kisilerin orgiite
bagliliklarinin artti§i disiiniilmektedir. Calisanlar her ne kadar uzun siire ayni
orgiitte caligsalar da farkli orgiitlerden gelebilecek daha iyi is imkanlarina her
zaman agiktirlar. Ancak i¢inde bulunulan ekonomik ve ailevi sorunlar nedeni ile
de oOrgiitten ayrilinmasi ve yeni bir Orgiite gecilmesi de goze alinamayabilir
(Eroglu, 1998: 43-44). Yine oOrgiite baglihgi calisilan slirenin yani sira,
pozisyonlar ve unvanlar da etkilemektedir. Kisiler istemedikleri pozisyon ve
unvanlarda c¢alistiklarinda orgiite olan baglhiliklart da Onemli diizeyde
azalmaktadir.

e Medeni Hal: Orgiite baglilig1 direkt olarak etkileyen bir diger unsur da kisinin
medeni halidir. Bekar ¢alisanlarin, evli ya da bogsanmis kisilere nazaran daha az

bagliliklarinin bulundugu goriilmektedir. Evli ya da bosanan, ¢ocugu olan ya da
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bakmakla yiikiimliiligi olan c¢alisanlarin Orgiite  baghiliklarinin  arttig1
goriilmektedir. Bunun sebebi yiiksek bagliligi olan bu bireylerin maddi anlamda

orglite daha fazla ihtiya¢ duymalar1 olabilir (Hos ve Oksay, 2015: 6).

1.2.8.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, orgiitiin calisanlara sagladigi faydalar1 ve galisma hayatina

iliskin degerleri kapsamaktadir. Bunlar, asagidaki agiklanmaktadir.

o Ucret: Orgiite baglih@ etkileyen en dnemli faktorlerden biri iicrettir. Ucret en
yalin haliyle ¢alisanlarin yaptiklari is karsiliginda elde ettigi maddi gelirdir. Ucret biiyiik
bir 6neme sahiptir ¢iinkii ¢alisanlarin 6rgiit disindaki tiim yasamlarini etkilemektedir.
Diisiik ticret politikalari, bireyleri daha iyi maddi imkanlar sunan isler aramaya
yonlendirmektedir. Bu durumda personel, kendini ise bagimli addetmekte ve iste kalici
olmayacak sekilde calisma zorunlulugu hissetmektedir. Bu da kisinin performansini
etkilemektedir (Glindogan, 2009). Alinan {icretin ¢alisanlar arasinda adil oldugu inanci
yaygin ise, orgiite bagllik diizeyi de o kadar fazlalagsmaktadir. Eger calisanlar, iicret
konusunda bir adaletsizlik hissederler ise orgiite baglilik hizli bir bigimde azalmaktadir.

e Odiiller: Calisanlar ve yoneticiler arasinda karsilikli bir beklenti séz konusudur.
Yoneticiler calisanlarindan yiiksek bir performans beklerken, ¢calisanlar ise bu gostermis
olduklar1 performanslarinin karsiliginda bir 6diil beklerler. Calisanlar, yoneticilerinden
aldiklar1 odiiller sonucunda oOrgiitsel baglilik seviyelerini artirmakta ve yiiksek
motivasyon ile ¢caligsmalarina devam etmektedirler. Yine yapilan bu ddiillendirme sirket
calisanlar1 arasinda hirsa doniisecegi icin, daha sonraki odiilii alabilmek adina tiim
personellerde iistiin bir performans olusabilmektedir. Is tatmini diizeyini artiran &diiller,
bu sayede orgiitsel baglilik diizeyinin de artmasini saglamaktadir (Lok, 2004: 321).

e Orgiit Kiiltiirii: Orgiit igindeki personelin davranislarina yén veren normlar,
degerler ve aligkanliklar seklinde ifade edilebilir. Orgiit kiiltiirii, bireye 6rgiit icerisindeki
davraniglarint yonlendirmesi baglaminda yol gosterici olmaktadir. Her personelin
kendine has bir karakter yapist oldugu gibi, her orgiitiin de kendine has bir kiiltiirii
bulunmaktadir. Orgiitlerin kendine 6zgii belli dzellikleri onlar1 diger orgiitlerden farkli
kilar. Orgiitsel yonetim tarzlarmin belirlenmesi ¢ok 6nemlidir. Yapilmas: gereken isi,
orglit yoneticileri belirlese de isi yapacak kisiler calisanlar oldugu i¢in, ¢alisanlarin da

yonetime katilmasi gerekmektedir. Bu sekilde yapilan isler ¢alisanlari memnun eder ve
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baghliklarin1 arttirir. Calisanlara yonetime katilma imkani saglamayan orgiitlerde
calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri de diisiik olmaktadir. Orgiit kiiltiirii, personelin
oncelikleriyle orgiitiin amagclar1 arasinda koprii vazifesi gormektedir. Calisanlar i¢in de
kimlik duygusunun gelismesine destek olarak, drgiitiin amaglarina katilimi giidiilemeye
ve Orgiitsel bagliligin gelismesine yardim etmektedir (DeCotiis ve Summers, 1987: 445-
470).

o Isin Niteligi (Kapsamy): Orgiitsel baghlik ile isin niteligi arasinda énemli bir iliski
vardir. Caliganlar yeteneklerini kullanabilecekleri, kendilerine basarilarinin sonucunda
geri bildirim saglayabilecek, takdir etmeyi bilen 6rgiitlerde ¢alismalar1 sonucunda orgiite
yonelik bir baglilik gelistirmektedirler. Calisanlarin, ¢alisma siirelerinde kendi kararlarini
verebilmeleri i¢in bilgi seviyelerinin yiiksek ve deneyimlerinin fazla olmasi
gerekmektedir. Bu nedenle c¢alisanlara verilecek yetkilerin titizlikle segilmesi
gerekmektedir. (Unler, 2006: 101). Orgiitte calisan kisi sayis1 arttikga orgiit icinde
biirokratik egilimler de artis gosterecektir. Orgiit biiyiime gosterdikge yapilacak
denetimlerin ve hiyerarsik yapinin da ¢ok iyi ayarlanmasi gerekmektedir.

e Denetim: Yonetim faaliyetlerinin istenilen planda ger¢eklesmesi adina yapilan
kontrollerdir. Alt kademelere yetki verilmesi, calisanlarin sorumluluk almasini,
kendilerini 6nemli hissetmelerini ve bagliliklarinin artmasini saglar. Denetimin amaci,
verilen hedeflere ulasmada ¢alisanlarin performanslarinin  kontrolli, problemlerin
belirlenmesi ve karar alma siirecinde destek saglamaktir. Baskici bir yonetim tarzina
sahip olan, personelin kararlarda etkili olmasina miisaade etmeyen ve siki bir denetim
uygulayan orgiitler, personelin sorumluluk almamalarina neden olmaktadir. Bunun
neticesinde calisan, isiyle alakali problemlerle karsilastiginda, karsi koymak yerine
uzaklagmay1 tercih edecektir. Bunun sebebi de idarecilerin onlara kars1 takinmis oldugu
tavir ve baskilardir (Ucar ve Ugar, 2014: 3). Dostca ve katilime1 bir yaklagimla siirdiiriilen
denetimin orgiitsel bagliliga katki sagladigi, pazarlama personeli iizerinde yapilan bir
calisma ile de teyit edilmistir (Darden vd., 1989: 80-106). Yoneticilerin g¢alisanlari
yonlendirmeye ve kontrol etmeye c¢alismasi, calisanlarin kendilerini sorgulamaya ve
yetersiz olduklar1 diislincesine kapilmalarina neden olabilmektedir. Bu yiizden
yoneticiler; calisanlarina giivenmeli, onlar1 desteklemeli ve verilen isin niteligine gore
calisanlara inisiyatif kullanabilme hakk: vermelidirler.

o Takim (Grup) Calismast: Calisanlar her zaman etkilesim halindedirler. Yeterli
iletisim olmasi kisilerin birbirlerini daha iyi tanimalarina olanak saglar. Birbirleri ile

yeterli ve giiclii iletisim kuran kisiler ile ¢alismak bir 6rgiit i¢in performansi artirmada en
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onemli etkendir. Takim; 6zel ve 6nemli bir amaci gerceklestirmek i¢in birbirine bagli ve
iletisimi giiglii iki veya daha fazla kisinin bir araya gelerek olusturdugu birimdir.
Takimlar ortak bir amaci gergeklestirmek i¢in bir araya gelirler. Calisanlar sorumlu
olduklar1 belirli konularda ortak bir yaklasim gosterirler ve bilgi alisverisi yaparlar.
Amaci gergeklestirebilmek adina tiim fikirler bir araya getirilir, takimlar goriislerini
bildirir ve eleme yolu ile en iyi goriis iizerinden devam edilir (ince ve Giil, 2005: 80).

e Orgiitsel Adalet: Adaletin 6rgiit icinde yayilmasini ve ydneticilerin ¢iktilarin pay
edilmesinde dogru adimlar takip etmesini kapsayan bir kavramdir (Altintag, 2002: 32).
Calisanlarin gorev dagilimi, mesai uygulamalari, yetki dagitimi, ticret seviyesi, odiil
dagilimi gibi yonetimsel kararlar1 degerlendirme evresinde algilanmaktadir. Mesela; ise
yeni baglayan, benzer niteliklere sahip ve benzer gorevler gergeklestiren iki ¢alisana farkli
ticretler verilmesi, daha az {iicret alan calisganin kuruma olan baghlik seviyesini
diisiirecektir (Ince ve Giil, 2005: 76-77). Orgiitsel adalet kavrami kaynaklarda, dagitimsal
ve yontemsel adalet olmak iizere iki yonden incelenmistir. Dagitimsal adalet, orgiit
icerisinde somut ve soyut olmayan odiillerin, gérev ve yiikiimliiliiklerin bireyler arasinda
adaletli bir sekilde dagitilip dagitilmadigt hususunun c¢alisanlarca ne sekilde
yorumlandigiyla alakalidir. Yontemsel adalet ise, oOrgiitiin ortaya koydugu firiin ve
hizmetlerle orgiit personelini etki altinda birakan kararlarin, 6rgiit i¢inde alinis1 evresinde

ve bunlara dair diizeneklerin isleyisindeki adaletle iliskilidir (Ertiirk, 2003: 154).
1.2.9. Orgiitsel Baghihgin Sonuclari

Orgiitsel baghiligin calisan bakimindan sonuglar1 asagida agiklanmaktadir (Yildiz
ve Akgemci, 2011: 92):

e Orgiite yiiksek baglilik duyan calisanlarda orgiit vatandashigi algisi yerlesip
artmakta, istikrar ve aidiyet duygusunun sonucunda orgiit igerisinde ve diginda
orglite yarar saglayabilecek amaclar olugturulmaktadir.

e Bagliligin dogal sonucu olarak ¢aliganin performansi ylikselmektedir.

Olumlu kabul edilen bu sonuglarin yaninda, ¢alisan i¢in olumsuz olan sonuglar da
gozlemlenmektedir. Bu sonuclar asagida agiklanmaktadir (Solmus, 2004: 197; Giilova ve
Demirsoy, 2012: 60):

e Yiiksek bagliliga sahip calisanin kariyerinde yiikselme olanaklarimi ve farkl

orgiitte olabilecek is firsatlarin1 degerlendirmemesi,
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e Calisanin orgiite duydugu yiliksek baglilik sebebiyle, sosyal iliskileri ve aile
iliskilerinde stres ve gerginlikler yagamasi,

e Cocugu olan calisanlar ve tek basma c¢ocuk biiylitmek durumunda kalan
calisanlarin yiliksek seviyede ig-aile catigsmasi yasamasidir. Bu ¢atismanin Oniine
geemek adma birgok orgiit kres gibi ¢ocuk bakim tinitelerini g¢alisanlarinin
kullanimina sunmustur.

o Orgiite yonelik tehlike ve tehditler, drgiitsel problemler, orgiite karsi yiiksek
baglilig1 dolayisiyla 6rgiit hakkinda yiiksek hassasiyete sahip ¢alisanlar1 daha
kolay ve yiiksek seviyede etkilemektedir.

e Yiiksek bagliliga sahip calisanlar inanglarina yonelik etkileme girisimlerine
maruz kalabilecekleri gibi yine inanclari sebebiyle diger orgiit calisanlari
tarafindan izole de edilebilirler.

Calisanlarin duydugu orgiitsel baghilik, devamsizlik oranini diisiirmekte ve
orgiitleri caligsanlarin  Orgiitten ayrilmasi halinde dogabilecek ek maliyetlerden
korumaktadir. Orgiitten ayrilan bir galisanin yerine yeni bir aday bulmak igin, ilan
verilmesi, smav diizenlenmesi, icretlendirme yapilmasi, ise alim siirecinin
gerceklestirilmesi gibi ekonomik ve zamansal kayiplar olmaktadir. Ayrica yeni adayin
tecriibe eksikliginden dogan hatalar, olasi is kazalari, diisen verim ve tiretim kayiplar1 gibi
ek maliyetler dogacaktir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlar, drgiitleri bu maliyetlerden
korumakta veya bu maliyetleri biliylik oranda diisiirmektedir. Yiiksek bagliligin orgiitsel
sonuglar1 asagida agiklanmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 94-98):

e Orgiitsel baglhilig1 yiiksek ¢alisanlar drgiit ¢ikarlarini daha ¢ok gozeteceginden, bu
cikarlar yoniinde hareket etme olasiliklar1 ytliksektir.

e Orgiitsel baglihig yiiksek ¢alisanlar, drgiit icin kaliteli iiretim, etkili hiyerarsik
iletisim, yiiksek performans ve verimlilik gibi olumlu kazanimlar saglayacaktir.

e Devamsizlik orani yiiksek, verimsiz ve diger calisanlarla olumsuz iliskiler
gelistiren baglilig: diisiik ¢alisanlarin 6rgiitten ayrilmasi, isyerinde olusturduklari
negatif etkiyi de sona erdirecektir.

Orgiitsel baglhiligin 6rgiit icin dogurdugu olumsuz sonuglar da mevcuttur:

e Yiiksek orgiitsel baglilik, degisime kapali kalinmasi ile orgiitiin yenilenme
becerisini kaybetmesine ve degisim silirecine ayak uyduramamasina yol

acabilmektedir.
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e Orgiitsel baghlig1 yiiksek ¢alisanlarin yiiksek arzulari, drgiitii yiiksek risk orani
olan yatirimlara itebilmektedir.

e Orgiit menfaatlerini kendi cikarlarindan iiste koyan orgiitsel baglilig1 yiiksek
calisanlar etik olmayan ve yasa dis1 faaliyetlerde bulunabilmektedir.

¢ Yiiksek baglilik sebebiyle diisiik seviyede kalan ¢alisan devir orani, érgiitiin yeni
tiyelerin  sunacagt yeni ve taze fikirlerden yararlanmasi olasiligin

duistirebilmektedir.

1.3. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliskiyi incelemeye
Yonelik Yapilan Calismalar

Bu bagslik altinda personel giiglendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri
konu alan ¢esitli arastirma bulgularina deginilecektir. Bu calismalardan ilki Argyris
(1998) tarafindan yapilan ¢calismadir. Bu calismada orgiitsel baglilik igsel ve digsal olmak
tizere iki boyutta ele alinarak, personel giiglendirme ile iliskisi incelenmistir. Elde edilen
bulgular 1s18inda igsel bagliligin artmasiyla beraber giiglendirme siireclerinin de
saglanacagi ortaya konulmustur. Konuyla ilgili bir diger ¢alisma Henkin ve Marchiri’nin
(2002) galismasidir. Bu ¢aligmada sinir hastaliklar1 uzmanlarinin 6rgiitsel bagliliklari ve
personel giliclendirme algist diizeyleri arasindaki iliski arastirilmistir. Arastirma
sonuclarina gore personel giigclendirme duygusal ve normatif baghiligi pozitif yonde
etkilemektedir. Ancak personel giiclendirme ve devam bagliligi arasinda negatif bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Humborstad ve Perry (2011) arastirmalarinda personel
giiclendirme, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koymay:
hedeflemislerdir. Arastirma sonuglari is tatmini ve Orgilitsel baghligin personel
giiclendirme uygulamalariyla beraber arttigini gostermektedir. Benzer sekilde Rawat’in
(2011) calismasindan elde edilen bulgular da personel giiclendirmenin {i¢ baglilik seklini
de 6nemli Olgiide etkiledigini gostermistir. Ayn1 sekilde Hashmi ve Naqui (2012) de
banka calisanlar1 iizerine yaptiklar1 arastirmada personel giliclendirmenin anlam,
yetkinlik, secim ve etki boyutlarmin orgiitsel bagliligi anlamli bicimde artirdigim
belirlemiglerdir. Bagka bir ¢alismada ise Ambad ve Bahron (2012) personel
giiclendirmenin se¢im ve etki boyutlarinin orgiitsel bagliligr artirdigini ancak anlam ve

yetkinlik boyutlarinin 6rgiitsel baglilig etkilemedigini tespit etmislerdir.
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Konuyla ilgili iilkemizde yapilan ¢aligmalardan elde edilen bulgular da yabanci
literatiirdeki ¢alismalarla paralellik arz etmektedir. Ornek olarak birkag¢ calismaya
deginilecektir. Bunlardan ilki Dogan ve Demiral (2009) tarafindan yapilan ¢alismadir. Bu
calisma akademik personel iizerinde yiiriitilmis olup orgiitsel baglilik ve personel

giiclendirme arasindaki iliskiyi incelemektedir. Elde edilen bulgular personel

giiclendirmenin bagliliga pozitif yonde etki ettigini gostermektedir.

Durukan ve digerlerinin (2010) hemsireler iizerinde gerceklestirdikleri ¢alismada
orgilitsel giiven, giiclendirme ve baglilik diizeyleri aragtirilmistir. Arastirma sonuglarina
gore hemsirelerin orgilitsel bagliliklarinin orta, drgiitsel giiven ve psikolojik giliclendirme
diizeylerinin ise yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir. Ayrica personel giiclendirmenin

orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisine rastlanilmamaistir.

Bagka bir calismada Giirbiiz ve digerleri (2013) banka g¢alisanlarinin o6rgiitsel
baglilik diizeyleri ve personel giiclendirme arasindaki iligkiyi ele almislardir. Arastirma
sonuglarina gore personel giiclendirme, orgiitsel bagliligi tim boyutlar1 kapsaminda
artirmaktadir. Bir bagka calismada Tekiner (2014) emniyet ¢alisanlar: {izerinde orgiitsel
baglilik ve personel giliclendirme iligkisini tespit etmeyi amaclamistir. Arastirmada
orgiitsel baglilik duygusal baglilik boyutu ile ele alinmistir. Sonuglara gore personel
giiclendirmenin anlam boyutuyla 6zerklik ve se¢cim boyutu, duygusal baghlik iizerinde
pozitif bir etkiye sahiptir. Buna karsilik personel giliglendirmenin yetkinlik ve etki

boyutlarinin duygusal baglilik iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.

Farkli bir yaklasimla Candan ve digerleri (2015) aragtirmalarimi idari personel
tizerinde gergeklestirmislerdir. Arastirmada orgiitsel baglilik ve personel gii¢lendirme
arasindaki iliskiyi belirlemek hedeflenmistir. Arastirma sonucglarma gore psikolojik
giiclendirmenin en fazla etkili oldugu orgiitsel baglilik boyutu duygusal bagliliktir.
Bunlar1 devam bagliligi ve normatif baglilik takip etmektedir. Yapisal giiclendirme icin

de ayni1 siralama tespit edilmistir.

Erdem ve digerleri (2016) tarafindan ogretmenler tizerinde gergeklestirilen
aragtirmada da personel gliglendirmenin anlamlilik, etki ve 6zerklik boyutlarinin orgiitsel
baglilig1 anlaml bicimde artirdig1 yenilik boyutunun ise orgiitsel baglilig: etkilemedigi

sonucuna varilmistir. Benzer sekilde 6gretmenler tizerinde yiiriitiilen bir bagka calismada
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Balgik (2018) personel giiclendirmenin her iic baglilik boyutunu da anlamli sekilde
etkiledigini belirlemistir. Son olarak Oktay ve Celebi’nin (2019) kamu sektorii caligsanlar
lizerinde yaptiklar1 aragtirma sonuglarina gore personel giiclendirmenin anlam, yetkinlik
ve etki boyutlar1 duygusal baglilik ve yetkinlik boyutu normatif baglilik tizerinde etkili
olurken devam bagliliginin personel giiclendirmeden anlamli bir sekilde etkilenmedigi

belirlenmistir.
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IKINCIi BOLUM

PERSONEL GI"J(.IL.EN].)iRME VE ORGUTSEL BAGLILIK
ILiSKIiSI: BIR ALAN ARASTIRMASI

2.1. Arastirmanin Yontemi
Calismanin bu boliimiinde arastirma metodolojisine yer verilmektedir.
2.1.1. Arastirmanin Amaci, Kapsam

Bu aragtirmanin amaci, personel giliglendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki
iligkiyi incelemektir. Bu amag¢ dogrultusunda caligma tarama modellerinden iligkisel
tarama modeline gore tasarlanmistir. Tarama modeli; olaylar, olgular ve durumlarin
olduklar1 gibi incelenmesi ve bulgularin da bu dogrultuda sunulmasina dayali bir
aragtirma modelidir. iliskisel tarama modeli ise iki ya da daha fazla degisken arasindaki
birlikte degisim varligini ya da derecesini belirlemeyi amaglamaktadir (Karasar, 2012:

81). Bu arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmistir.

Aragtirmanin evrenini Ankara ilinde faaliyet gdsteren 6zel bir hastanenin toplam
550 galisan1 olusturmaktadir. Dagitilan anket formlarindan 357 tanesinin geri doniisi

saglanmistir ve analizler bu formlardan elde edilen veriler lizerinde gergeklestirilmistir.
2.1.2. Arastirmanin Hipotezleri

Kavramsal c¢ergeve boliimiinde yer alan literatiir taramasi dogrultusunda

olusturulan arastirmanin hipotezleri asagida sunulmaktadir:

Hi: Personel gii¢clendirme alt boyutlar1 ve duygusal baglilik alt boyutu arasinda

pozitif yonlii anlamli bir iliski vardar.

H2: Personel giiclendirme alt boyutlar1 ve devam baglilig1 alt boyutu arasinda

negatif yonli anlamli bir iligki vardir.
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Hs: Personel giiclendirme alt boyutlar1 ve normatif baghlik alt boyutu arasinda

pozitif yonli anlamli bir iligki vardar.

Hasa: Cinsiyet gruplarina gore ¢alisanlarin personel giiclendirme algilar1 arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Hap: Yas gruplarina gore calisanlarin personel giliclendirme algilar1 arasinda

anlamh bir farklilik vardir.

Hac: Medeni durumlarina gore ¢alisanlarin personel gliclendirme algilar1 arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hasq: Egitim durumlarina gore ¢alisanlarin personel giiclendirme algilar1 arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hase: Meslek gruplarina gore calisanlarin personel giliglendirme algilari arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hss: Calisma Siiresine gore calisanlarin personel giiclendirme algilar1 arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hsa: Cinsiyet gruplarina gore calisanlarin Orglitsel baglilik algilar1 arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hsp: Yas gruplarina gore ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlaml

bir farklilik vardir.

Hsc: Medeni durumlarina gore ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hsq: Egitim durumlarina gore c¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Hse: Meslek gruplarina gore calisanlarin Orglitsel baglilik diizeyleri arasinda

anlamh bir farklilik vardir.
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Hse: Calisma Siiresine gore c¢alisanlarin orgiitsel baghilik diizeyleri arasinda

anlamh bir farklilik vardir.

2.1.3. Veri Toplama Araclan

Veri toplama araci ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliim, Kisisel Bilgi
Formu’dur. Burada katilimcilarin yaslari, cinsiyetleri, medeni durumlar1 gibi demografik
ozelliklerine iliskin sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde Spreitzer (1995) tarafindan
gelistirilen ve Siirgevil vd. (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan “Personel Giiglendirme
Olgegi” ve iiciincii boliimde de Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ve Wasti
(2000) tarafindan Tiirkceye uyarlanan “Orgiitsel Baglhilik Olcegi” yer almaktadir.
Olgekler 1: kesinlikle katilmiyorum ve 5: Kesinlikle katiliyorum biciminde besli Likert
tarz1 bir dlgcek yardimiyla Slgeklendirilmislerdir. Olgeklerin bu ¢alisma kapsaminda
hesaplanan Cronbach’s alpha i¢ tutarlilik katsayilar1 personel giliclendirme Slgegi icin

,888 ve orgilitsel baglilik dlgegi i¢in 0,769 olarak bulunmustur.
2.1.4. Arastirmanin Sinirhliklar: ve Varsayimlarn

Arastirma, veri toplama siirecine goniilliiliik esasiyla katilim gosteren 357 kisiyle
sinirlandirilmistir. Katilimcilarin anket formunda yer alan ifadeleri dikkatli bigimde

okuduklar1 ve diirtist degerlendirmeler yaptiklar1 varsayilmastir.
2.1.6. Verilerin Analizi

Arastirmada toplanan veriler IBM SPSS 24 programi ile analiz edilmistir.
Oncelikle katilimcilarin sosyodemografik 6zellikleri frekans ve yiizde analizleriyle
incelenmis ardindan arastirma degiskenlerine iliskin tanimlayici istatistiklere bakilmaistir.
Daha sonrasinda personel giiclendirme o6lcegi alt boyutlart ile orgiitsel baghlik alt

boyutlar1 arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile incelenmistir.
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2.2. Bulgular

2.2.1. Demografik Ozelliklere Yonelik Bulgular

Katilimcilarin cinsiyete, yasa, medeni ve egitim duruma, meslege, calisma
siiresine ve kurumda c¢aligsma siiresine, aylik gelire iliskin dagilimlar1 asagidaki tablolarda
sunulmustur

Tablo 3. Cinsiyete Iliskin Frekans Analizi Sonuclari

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Erkek 170 47,6
Kadin 187 52,4

Sosyodemografik bilgilere iliskin frekans analizi sonuglar1 incelendiginde

katilimcilarin %47,6’sinin erkek, %52,4 {iniin kadin oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. Yasa Iliskin Frekans Analizi Sonuclar

Frekans Yiizde
Yas
18-25 91 25,5
26-45 233 65,3
46-60 33 9,2

Katilimcilarin %25,5°1 18-25 yasindayken, %65,3°1i 26-45 yasinda, %9,2’s1 ise
46-60 yasindadir.

Tablo 5. Medeni Duruma iliskin Frekans Analizi Sonuclar

Frekans Yiizde
Medeni durum
Evli 190 53,2
Bekar 167 46,8

Katilimeilarin %53,2’s1 evli, %46,8°1 bekardir.

Tablo 6. Egitim Durumuna iliskin Frekans Analizi Sonuglar

Frekans Yiizde
Egitim durumu
Lise ve dengi 19 5,3
On lisans 70 19,6
Lisans 168 471
Yiiksek lisans 66 18,5

Doktora 34 95
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Katilimcilarin %5,3°1 lise ve dengi mezunu iken, %19,6’s1 6n lisans mezunu,

%47,1°1 lisans mezunu, %18,5’1 yiliksek lisans mezunu, %9,5°1 ise doktora mezunudur.

Tablo 7. Meslege Iliskin Frekans Analizi Sonuclar

Frekans Yiizde
Meslek
Yardimci saglik ¢alisani 146 40,9
Doktor 86 24,1
Idari personel 91 25,5
Klinik sefi 10 2,8
Y onetici 24 6,7

Katilimcilarin %40,9’u yardimer saglik calisani iken, %24,1°1 doktor, %25,5’1

idari personel, %2,8’1 klinik sefi, %6,7’si ise yoneticidir.

Tablo 8. Cahsma Siiresine iliskin Frekans Analizi Sonuglar

Frekans Yiizde
Calisma siiresi
1 yildan az 29 8,1
1-5yil 97 27,2
6-10 y1l 127 35,6
11-15 y1l 48 13,4
16-20 y1l 36 10,1
20 y1l Gstii 20 5,6

Katilimcilarin %8,1°1 1 yildan az siiredir ¢alisirken, %27,2°si 1-5 yildir, %35,6’s1
6-10 yildir, %13,4’1 11-15 yildir, %10,1°1 16-20 yildir, %5,6’s1 20 yildan uzun siiredir

calismaktadir.

Tablo 9. Kurumdaki Cahsma Siiresine iliskin Frekans Analizi Sonuglar

Frekans Yiizde
Kurumdaki ¢alisma siiresi
1 yildan az 102 28,6
1-3 yil 118 33,1
4-6 y1l 87 24,4
7-9 vl 12 34
10 y1l ve tistii 38 10,6

Katilimcilarin %28,6°s1 ¢alistiklart kurumda bir yildan az siiredir ¢alismaktayken,
%33,1°1 1-3 yildir, %24,4°1 4-6 yildir, %3,4°1 7-9 yildir, %10,6’s1 10 y1ldan uzun siiredir

calismaktadir.
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Tablo 10. Aylik Gelire iliskin Frekans Analizi Sonuclari

Frekans Yiizde
Aylik gelir
Asgari licret 30 8,4
2021-3000 TL 139 38,9
3001-5000 TL 74 20,7
5001-8000 TL 68 19,0
8001 TL ve uzeri 46 12,9

Katilimcilarin %8,4’tintin aylik geliri asgari iicret diizeyindeyken, %38,9’unun
aylik geliri 2021-3000 TL arasinda, %?20,7’sinin aylik geliri 3001-5000 TL arasinda,
%19’unun aylik geliri 5001-8000 TL arasinda, %12,9’unun aylik geliri ise 8001 TL

uzerindedir.

2.2.2. Olgeklerin Gecerlik ve Giivenilirliklerine iliskin Bulgular

Personel gii¢clendirme 6l¢eginin gilivenilirlik katsayist (Cronbach’s alpha) ,888
olarak bulunmustur. Bu deger 6lgegin gilivenilirliginin yiiksek oldugunu gostermektedir.
Olgegin yap1 gegerliligi, faktor analizi ile incelenmistir. Personel giiglendirme 6lgeginin
faktor analizine uygunlugunu tespit edebilmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve
Bartlett testi kullanilmistir. Yapilan analizler sonucu KMO degeri ,830 bulunmustur.
Ayrica Bartlett testi sonucu da anlaml ¢ikmustir, X2(66) = 3412,875, p < 0,01. KMO
degerinin 0,50’den biiylik olmasi ve Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi 6lgegin faktor
analizine uygunlugunu gostermektedir. Yapilan faktor analizine gore Personeli
giiclendirme alt boyutlar1 toplam varyansin %75,256’simn1 acgiklamaktadir. Bulunan

degerler 6lcegin gecerliginin yliksek oldugunu gostermektedir.
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Tablo 11. Personel Gii¢lendirme Olgegine Yénelik Faktor Yiikleri ve Cronbach’s
Alpha Katsayilar

Personeli Giiclendirme Olcegi
Faktor  Aciklanan Cronbach’s
Yikii Varyans Alpha
Anlamlilik | | 42419 | 0721
1 Yaptigim ig benim i¢in 6nemlidir. 0,779
2 Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim icin 6zel ~ 0,675
bir anlam tagir.
3 Yaptigim is benim i¢in anlamlidir 0,847
Yeterlilik | | 16,741 | 0,674
4 Isimi yapmak igin gereken yeteneklere sahip 0,829
olduguma eminim.

5 Isimi yapmak igin gerekli kapasiteye sahibim. 0,813
6 Isim icin gereken becerilere uzmanlik 0,640
seviyesinde sahibim.
Ozerklik | | 8,048 | 0,944
7 Isimi nasil yapacagimi belirleme konusunda 0,916
Ozgirim
8 Isimi nasil yiiriitecegime dair kararlari kendim 0,906

verebiliyorum
9 Isimi yaparken farkli y&ntemleri segme 0,911
konusunda 6zgiiriim.

Etki | | 8,048 0,946
10 Boliimde olanlar iizerinde biiyiik bir kontrole 0,911
sahibim.
11  Bolimiimdeki faaliyetler {izerindeki etkim 0,896
fazladir.
12 Bolimiimde olanlar lizerinde onemli bir etkiye 0,897
sahibim.

Orgiitsel baglilik 6lgeginin giivenilirlik katsayis1 (Cronbach’s alpha) ,769 olarak
bulunmustur. Bu deger 6lgegin giivenilirliginin yiiksek oldugunu gdstermektedir. Olgegin
yap1 gegerliligi, faktér analizi ile incelenmistir. Orgiitsel baglhlik &lgeginin faktor
analizine uygunlugunu tespit edebilmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett
testi kullanilmistir. Yapilan analizler sonucu KMO degeri 903 bulunmustur. Ayrica
Bartlett testi sonucu da anlamli ¢tkmustir, X?(153) = 5686,810, p < 0,01. KMO degerinin
0,50°den biiylik olmast ve Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi Olgegin faktdr analizine
uygunlugunu gostermektedir. Yapilan faktor analizine gore orgiitsel baglilik alt boyutlar
toplam varyansin % 75,468’in1 agiklamaktadir. Bulunan degerler 6lgegin gegerliginin

yiiksek oldugunu gostermektedir.



Tablo 12. Orgiitsel Baghlik Ol¢egine Yonelik Faktor Yiikleri

Orgiitsel Baghlik Olcegi

Faktor Agiklanan Cronbach’s
Yiki Varyans Alpha
Duygusal baglilik | | 35101 | 962

1 Meslek hayatimin geri kalan kismini 0,839
bu kurumda ge¢irmek beni mutlu
eder.

2 Calistigitm  kurumun  sorunlarini 0,819
gercekten kendi sorunlarimmis gibi
hissediyorum.

3 Kendimi ¢alistigim kuruma  ait 0,830
hissediyorum.

4 Kendimi ¢alistigim kuruma “duygusal 0,849
olarak bagli” hissediyorum.

5 Kendimi ¢alistigim kurumda “ailenin 0,842
bir pargas1” olarak goriiyorum.

6 Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey 0,787
ifade ediyor.

Devam baglilig: | | 22230 | 0,782

8 [stesem de su anda calisigim 0,726
kurumdan ayrilmak ¢ok zor olur.

9 Su anda g¢alisngim  kurumdan 0,594
ayrilacak olsam hayatim sekteye
ugrar.

10  Disaridaki is imkanlar1 az oldugu igin 0,765
calistigim  kurumdan  ayrilmayi
diisiinmiiyorum.

11 Calistigim kuruma kendimden o kadar 0,758
cok sey verdim ki, buradan ayrilmay1
diisiinemiyorum.

12 Cahstigim  kurumdan — ayrilmamin 0,677
olumsuz sonuglarindan biri de
disaridaki is imkanlarinin az olmast
olabilir.

Normatif baglhlik | | 18,138 | 0,810

14  Benim i¢in avantajli da olsa su anda 0,669
calistigtm  kurumdan  ayrilmanin
dogru olmadigini diisiiniiyorum.

15 Cahstigim  kurumdan  ayrilirsam 0,733
kendimi suglu hissederim.

16  Calistigim kurum sadakat gosterilecek 0,678
bir kurumdur.

17  Buradaki insanlara kars1 yiikiimliilitk 0,810
hissettigim i¢in ¢alistigim kurumdan
su an ayrilamam.

18 Cahstigim  kuruma  ¢ok  sey 0,773
bor¢luyum.
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2.2.3. Arastirma Degiskenlerine Yoénelik Tammlayic1 Istatistikler ve

Korelasyon Analizi Bulgulari

Arastirmada kullanilan degiskenlerin tanimlayici istatistik sonuglar tablo 13’°te

verilmistir.

Tablo 13. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Tamimlayic: Istatistik Degerleri

N Min Maks Ort. Std.
Sapma
Personel giiclendirme
Anlamlilik 357 2,6/ 500 4,43 0,56
Yeterlilik 357 2,67 500 4,47 0,53
Ozerklik 357 1,00 500 3,52 1,38
Etki 357 100 500 3,43 1,35
Orgiitsel baghlik
Duygusal baglilik 357 1,00 5,00 3,62 1,22
Devam baglilig1 357 1,00 4,83 2,80 1,02
Normatif baglilik 357 1,00 500 3,11 1,00

Aritmetik ortalamalar yorumlanirken, 1-2,33 arasindaki degerler “diisiik katilim”,
2,34-3,66 arasindaki degerler “kismen katilim” ve 3,67-5 arasindaki degerler “yiiksek
katilim” diizeyini ifade etmektedir. Tablo 13’te goriilen arastirma degiskenlerine iliskin
tanimlayici istatistikler incelendiginde katilimcilarin personel giiglendirme 6lgeginin alt
boyutlarindan olan “anlamlilik” boyutundan aldiklar1 ortalama puan 4,43+0,56 olarak
bulunurken, “yeterlilik” boyutundan aldiklar1 ortalama puan 4,47+0,53 olarak, “6zerklik”
boyutundan aldiklari ortalama puan 3,52+1,38 olarak, “etki” boyutundan aldiklari
ortalama puan ise 3,43+1,35 olarak bulunmugstur. Bunlarin yani sira katilimcilarin
orgiitsel baglilik Olceginin alt boyutlarindan olan “duygusal baglilik” boyutundan
aldiklar1 ortalama puan 3,62+1,22 olarak bulunurken, “devam baglilig1” boyutundan
aldiklar1 ortalama puan 2,80+1,02 olarak, “normatif baglilik” boyutundan aldiklari

ortalama puan ise 3,11+1,00 olarak bulunmustur.

Degiskenler arasindaki iliskilere yonelik yapilan korelasyon analizi sonucunda

elde edilen bulgular tablo 14’te gosterilmistir.
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Tablo 14. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliskilere Yonelik
Pearson Korelasyon Analizi Sonuclar

Duygusal baghhk Devam baghhg Normatif baghhk
Anlamhhk 0,437* -0,322* ,0200*
Yeterlilik 0,231* -0,255* -0,015
Ozerklik 0,743* -0,533* 0,424*
Etki 0,731* -0,455* 0,525*

*p <0,01

Yapilan Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore orgiitsel bagliligin duygusal
baglilik boyutu ile personel gii¢clendirmenin anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki
boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliskiler bulunmustur (Sirasiyla r = 0,437,
0,231; 0,743; 0,731, p < 0,01). Buna gore katilimcilarin yaptiklari ise yonelik anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik ve etki diizeyleri arttiginda, duygusal bagliliklar1 da artmaktadir.

Ote yandan, orgiitsel baglihgin devam bagliligi boyutu ile personel
giiclendirmenin anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki boyutlar1 arasinda negatif yonlii ve
anlamli korelasyonlar bulunmustur (sirasiyla r=-0,322, -0,255, -0,533, -0,455, p < 0,01).
Buna gore katilimcilarin yaptiklart ise yonelik anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki

boyutlart arttiginda, devam bagliliklar1 azalmaktadir.

Son olarak oOrgiitsel bagliligin  normatif baglilik boyutu ile personel
giiclendirmenin anlamlilik, 6zerklik ve etki boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml
korelasyonlar bulunmustur (sirasiyla r = 0,200; 0,424; 0,525, p < 0,01). Buna gore
katilimcilarin yaptiklari ise yonelik anlamlilik, 6zerklik ve etki diizeyleri arttikga normatif
bagliliklar1 da artis gostermektedir. Yeterlilik alt boyutu ile normatif baglilik arasindaki

iliski ise anlamsizdir.

2.2.4. Degiskenlerin Cesitli Sosyodemografik Ozellikler Agisindan
Incelenmesine Yonelik Bulgular

Bu baghik altinda arastirmanin temel amacimi olusturmamakla birlikte
katilimcilarin gerek giiclendirme gerekse de orgiitsel baglilik diizeylerine iliskin elde
edilen puan ortalamalarimin ¢esitli demografik 6zellikler agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigine iliskin gerceklestirilen t-testi ve ANOVA testi sonuglarina

deginilecektir.
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Tablo 15. Personel Giiclendirme Ol¢eginin Puan Ortalamalarinin Cinsiyete Gore T-
Testi Sonuclar:

Cinsiyet N Ort SS t p
Personel Erkek 170 3,89 0,8756  -1,547 0,123
Giiclendirme Kadin 187 4,02 0,6250

Yapilan bagimsiz orneklem t testi sonucunda personel giiclendirmenin
katilimcilarin cinsiyetlerine gore anlamli bir sekilde farklilasmadigi bulunmustur (t = -

1,547, p > ,05).

Tablo 16. Personel Giiclendirme Ol¢eginin Puan Ortalamalarimin Yasa Gore Tek
Yonlii Varyans Analizi Sonuclar

Yas N Ort SS F p
Personel 18-25 91 3,76 10,6863
Giiclendirme 26-45 233 3,94 10,7771 16,592 0,000
46-60 33 4,61 0,7562

Yapilan tek yonli varyans analizi sonucunda personel giliglendirmenin
katilimcilarin yaslarina gore anlamli bir sekilde farklilastigi bulunmustur, [Fe, 354 =
16,592, p < 0,05]. Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek icin Scheffe testi yapilmigtir. Buna gore 46-60 yasinda olan katilimcilarin
giiclendirme algilariin 45 yas altindaki katilimcilara gére anlamli bir sekilde yiiksek
oldugu tespit edilmistir.

Tablo 17. Personel Giiclendirme Olceginin Puan Ortalamalarinin Medeni Duruma
Gore T- Testi Sonuclar

Medeni Durum N Ort SS t p
Personel Evli 190 4,16 10,7004 5,370 0,000
Giic¢lendirme Bekar 167 3,74 0,7589

Yapilan bagimsiz orneklem t testi sonucunda personel giiclendirmenin
katilimcilarin medeni durumlarina gore anlamli bir sekilde farklilagtigi bulunmustur, t =
5,370, p <0,05. Bu sonuca gore evli katilimcilarin personel gliglendirme algilarinin bekar

katilimcilara gére anlamli bir sekilde yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 18. Personel Giiclendirme Olgeginin Puan Ortalamalarinin  Egitim
Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

Egitim N Ort SS F P
Lise 19 381 0,5269

Personel Qn Lisans 70 4,06 0,5880

Giiclendirme Llfans . 168 3,71 0,8396 13,489 0,000
Yiksek Lisans 66 4,23 0,6014
Doktora 34 452 0,4413

Egitim durumlarina gore ¢alisanlarin personeli giliglendirme algilari anlamli bir
sekilde farklilik gostermektedir [Fs, 352) = 13,489, p < 0,05]. Bu farkliliklarin kaynagini
belirlemek i¢in yapilan Scheffe testine gore egitim seviyesi yiikseldik¢ce giiglendirme
algis1 da artmaktadir.

Tablo 19. Personel Giiclendirme Olgeginin Puan Ortalamalarinin Meslege Gore Tek
Yonlii Varyans Analizi Sonuclar

Meslek N Ort. SS F P
Yrd saglik ¢aligani 146 3,75 0,7589

Personel I.I)Ok.tor 86 441 0,4154

Giiclendirme Ida-rllpersonel 91 3,67 0,8283 22,206 0,000
Klinik sefi 10 4,45 0,3518
Y onetici 24 4,49 00,2582

Yapilan tek yonli varyans analizi sonucunda personel giiglendirmenin
katilimeilarin mesleklerine gore anlamli bir sekilde farklilastigi bulunmustur, [F, 352) =
22,206, p < 0,05]. Bulunan anlaml farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek i¢in Scheffe testi yapilmistir. Buna gore doktor, klinik sefi ve yonetici olan
katilimcilarin giiclendirme algilart yardimer saglik calisani ve idari personel olan

katilimcilara gére anlamli bir sekilde yiiksektir.

Tablo 20. Personel Giiclendirme Olceginin Puan Ortalamalarimin Calisma Siiresine
Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclar

Siire N Ort. SS F p
1 yildan az 29 4,22 0,3923
1-5yil 97 3,76 10,6264
Personel 6-10 yil 127 3,87 10,8141
Giiclendirme 11-15 yil 48 406 08093 030 0000
16-20 yil 36 4,10 10,8643
20 yildan ¢ok 20 4,60 0,5169

Yapilan tek yoOnlii varyans analizi sonucunda personel giiclendirmenin
katilimcilarin galigma siirelerine gore anlaml bir sekilde farklilagtigi bulunmustur, [F,

351 = 6,030, p < 0,05]. Bulunan anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu
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tespit edebilmek i¢in Scheffe testi yapilmistir. Buna gore 20 yildan fazla ¢alisma siiresi
olan katilimcilarin giiglendirme algilar1 1-5 yi1l ¢aligma siiresi olan katilimcilara gore

anlaml bir sekilde yiiksektir.

Tablo 21. Orgiitsel Baghlik Ol¢eginin Puan Ortalamalarinin Cinsiyete Gore T- Testi
Sonuclan

Cinsiyet N  Ort SS t p
N o Erkek 170 3,03 0,6692
Orgiitsel Baghhk Kadim 187 331 05472 -4,308 0,000

Yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda orgiitsel baglilik katilimcilarin
cinsiyetlerine gore anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir (t = -4,308, p<0,05). Buna
gore kadinlarin orgiitsel bagliliklarinin erkeklerden daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 22. Orgiitsel Baghlik Olceginin Puan Ortalamalarinin Yasa Gore Tek Yonlii
Varyans Analizi Sonug¢lar1

Yas N Ort SS F p
Orgiitsel 18-25 91 3,13 0,7127
Baghlik 26-45 233 3,18 0,5749 0,304 0,738
46-60 33 322 10,6948

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda orgiitsel bagliligin katilimeilarin

yaslarina gore anlamli bir sekilde farklilasmadigi bulunmustur, [F, 354) = 0,304, p > 0,05].

Tablo 23. Orgiitsel Baghhk Ol¢eginin Puan Ortalamalarinin Medeni Duruma Géore
T- Testi Sonuclari

Medeni Durum N Ort. SS t p
Orgiitsel Evli 190 3,23 05635 1,616 0,107
Baghhk Bekar 167 3,12 0,6820

Yapilan bagimsiz orneklem t testi sonucunda orgiitsel bagliligin katilimeilarin
medeni durumlarina gore anlamli bir sekilde farklilasmadigi bulunmustur (t = 1,616, p >
,05).

Tablo 24. Orgiitsel Baghhk Olgeginin Puan Ortalamalarinin Egitim Duruma Gore
Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

Egitim N Ort. SS F P
Lise 19 3,31 10,4603

Orgiitsel On Lisans 70 3,28 0,6758

Baghlik LI..sans - 168 3,04 0,5690 6,852 0,000
Yiiksek Lisans 66 3,44 0,6046

Doktora 34 3,01 10,6762




71

Orgiitsel baghiligin katilimcilarin egitim durumlarina gére anlamli bir sekilde
farklilagtig1 goriilmektedir, [F@, 352y = 6,852, p < 0,05]. Bu farkliliklarin kaynagini
belirlemek i¢in yapilan Scheffe testine gore yiiksek lisans mezunu olanlarin baglilik
diizeylerinin lisans mezunu olanlara goére anlamli bir sekilde daha fazla oldugu

sOylenebilir.

Tablo 25. Orgiitsel Baghhk Olceginin Puan Ortalamalarinin Meslege Gore Tek
Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Meslek N Ort. SS F P
Yrd saglik ¢alisant 146 3,08 0,6728

Orgiitsel I‘Dok'tor 86 3,06 05717

Baghlik Idgn- personel 91 3,36 0,5826 5,057 0,001
Klinik sefi 10 3,47 0,3564
Yonetici 24 3,36 0,4936

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda orgiitsel bagliligin katilimeilarin
mesleklerine gore anlamli bir sekilde farklilastigi bulunmustur, [F@, 352) = 5,057, p <
0,005]. Bulunan anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek
icin Scheffe testi yapilmistir. Buna gore idari personel, klinik sefi ve yonetici olan
katilimcilarin orgiitsel bagliliklar1 doktor ve yardimer saglik calisani olan katilimcilara

gore anlamli bir sekilde yiiksektir.

Tablo 26. Orgiitsel Baghlik Ol¢eginin Puan Ortalamalariin Calisma Siiresine Gore
Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Siire N Ort. SS F p
1 yildan az 29 3,29 0,7353
1-5 yil 97 3,24 0,5992
Orgiitsel 6-10 y1l 127 3,02 0,5894
Baghlik 11-15 yil 48 334 05719 499 0000
16-20 y1l 36 3,01 0,7226
20 yildan ¢ok 20 3,53 10,3816

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda orgiitsel baghiligin katilimcilarin
caligma siirelerine gore anlamli bir sekilde farklilastigi bulunmustur, [Fs, 351 = 4,559, p
< 0,005]. Bulunan anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek
icin Scheffe testi yapilmistir. Buna gore 20 yildan fazla ¢alisma siiresi olan katilimeilarin
orglitsel bagliliklar1 6-10 y1l ¢alisma siiresi olan katilimcilara gére anlamli bir sekilde

yiiksektir.

Arastirma hipotezlerine iliskin sonuclar Tablo 27°de 6zetlenmistir.
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Hipotezler Sonug
HI1: Personel giiclendirme alt boyutlari ve duygusal baglilik alt -
Cp e e Kabul edildi
boyutu arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.
H2: Personel giiclendirme alt boyutlar1 ve devam baglhlig alt -
a1 o Kabul edildi
boyutu arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki vardir.
H3: Personel giliglendirme alt boyutlar1 ve normatif baghlik alt -
p R Reddedildi
boyutu arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.
H4a: Cinsiyet gruplarina gore calisanlarin personel giiclendirme Reddedildi
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H4b: Yas gruplarina gore calisanlarin personel giiclendirme algilari -
- Kabul edildi
arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H4c: Medeni durumlarina gore ¢alisanlarin personel giligclendirme Kabul edildi
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H4d: Egitim durumlarina gore c¢alisanlarin personel giiglendirme Kabul edildi
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H4e: Meslek gruplarma gore calisanlarin personel giliglendirme Kabul edildi
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H4f: Calisma Siiresine gore calisanlarin personel giiclendirme Kabul edildi
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
HS5a: Cinsiyet gruplarina gore ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik algilar _—
- Kabul edildi
arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H5b: Yas gruplarina gore calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri -
- Reddedildi
arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H5c: Medeni durumlarina gore ¢alisanlarin Orgiitsel baglilik Reddedildi
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H5d: Egitim durumlarina gore c¢alisanlarin orgiitsel baglilik Kabul edildi
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.
HS5e: Meslek gruplarina gore ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri .
- Kabul edildi
arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H5f: Calisma Siiresine gore calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri Kabul edildi

arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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TARTISMA VE SONUC

Saglik hizmeti yart kamusal bir hizmet niteliginde olup, son yillarda saglik
sektorlindeki degisim ve doniigiimler neticesinde hizmet sunucularindaki 6zel hastane
sayisindaki artis goz ardi edilemeyecek bir gergektir. Orgiitler icin insan kaynagmin
oneminin giderek arttigi géz Oniinde bulunduruldugunda benzer hizmeti veren
hastanelerin yogun rekabet ortaminda tercih edilebilir olmasi ve rekabet avantaji
kazanabilmesinde ayirt edici temel unsurlardan biri ¢alisan profilidir. Saglik sektorii,
calisanlarin birgogunun hizmet alicilariyla dogrudan iletisimde oldugu bir sektordiir.
Calisanlarin yaganan ve yasanabilecek sorunlar1 6ngoriip denetim altina alarak sorunlara
daha hizli cevap verilebilmesi ancak inisiyatif alabilen giiclendirilmis insan giicii ile
miimkiin olacaktir. Yetkilendirilen ¢alisan sayesinde sikayetlerin iist yonetime taginmasi
zorunlulugu azalacak ve sorun ¢dziim siireci kisalacaktir. Ote yandan yiiriitiilen is ve
islemlerin zorlugu, calisma saatlerinin genis araligi, strese yol acan faktor fazlaligr orgiit
yonetim anlayiginda Orgiite bagliligi olusturma adina kurulacak ve siirdiiriilecek
stratejinin 6nemini gostermektedir. Orgiite baghlik hisseden calisan varligi orgiit
performansini olumlu yonde etkiledigi gibi isten ayrilma, ise yabancilasma gibi orgiit
acisindan istenmeyen sonuclari da azaltabilmektedir. Tim bu hususlar arastirmanin saglik

sektorlinde yapilmasinda belirleyici olmustur.

Personel gii¢lendirmenin en c¢ok duygusal baghiligi etkiledigi goriilmektedir.
Gergeklesmesi en ¢ok arzu edilen orgiitsel baglilik alt boyutunun duygusal baglilik olmasi

giiclendirmenin 6nemi vurgulamaktadir.

Arastirma sonuglarina bakildiginda, yaptig: is kendisi i¢in deger tasiyan ve isin
anlamli olduguna inanan c¢alisanin en giiclii hissettigi baglilik alt boyutu da duygusal

baghliktir.

Elde edilen bulgular, kendi bagina karar vererek igin yontemini belirleyerek siireci
baslatan, devam ettirerek sonuglandiran yani kendini 6zerklik boyutunda gii¢lendirilmis
hisseden calisanin orgiite duygusal baglilik hissettigini gostermektedir. Diger bir bulgu
da bu calisanlarin ahlaki yiikiimliilikle orgiite duydugu sorumluluk ve minnet hissi

neticesinde oOrgiitte kalmaya devam ettigi yoniindedir.
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Ayrica, i§ ve is yerindeki gelismeler ve faaliyetlerde etkisinin olduguna inanan ve
isiyle ilgili operasyonel, stratejik ve yonetsel bakimdan c¢iktilar1 etkiledigini diisiinen

calisanin orgiite duydugu duygusal ve normatif bagliligin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Bu aragtirmada oOrgiitlerde personeli giiglendirme caligmalar1 ile g¢aligsanlarin
orgiitsel bagliliklart arasinda iligkiler incelenmistir. Yapilan analiz sonuglari
incelendiginde katilimcilarin  kurumlarina olan duygusal ve normatif bagliliklart
arttiginda yaptiklari ise yonelik anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki diizeylerinin de artis
gosterdigi bulunmustur. Ayrica, katilimcilarin yaptiklari ise yonelik anlamlilik, yeterlilik,

ozerklik ve etki boyutlar arttifinda, devam bagliliklar1 azalmaktadir.

Global rekabetin her gegen giin daha da siddetlenmesi, dis ¢evrenin hizli ve
istikrarli bir sekilde degisiklige ugramasi karsisinda orgiitlerin bu degisikliklere adapte
olma cabalar1 ve biitlin endiistrilerde ¢alisanlarda aranan niteliklerinin artmasiyla birlikte
calisanlarin istek ve ihtiyaglarmin da farklilasmasi gibi nedenler personel giiclendirme
faaliyetlerinin her ag¢idan gelismesini ve daha da 6nem kazanmasini saglamistir. Bilhassa
orgiitsel ve kisisel basarilar edinmek isteyen yoneticiler calisanlarini gelistirme ve
giiclendirmenin cesitli yontemlerini ararken ayni zamanda personelin kendisini daha
yetkin ve etkin hissedecegi bir idari ortam ve kurumsal iklim yaratma gayreti igerisine
girmektedirler. Nitekim basarili ve bilingli uygulamalar araciligiyla giiclendirilmis olan
personeller, orgiitiin sahibi ve idarecisi gibi diisiinmeye baslayarak islerini daha motive
bir sekilde yerine getireceklerdir. Bu baglamda geregince uygulanan bir personel
giiclendirme faaliyetinden sonra personel ciddi kazanimlar edinebilecektir. Personel
giiclendirme faaliyetlerinin kurumlar agisindan sundugu 6nemli bir diger stratejik yarar
ise, gliclendirilmis ¢alisanin motivasyonu ile birlikte kisisel verimliliginin de artmasi

olacaktir.

Sosyodemografik bilgiler ile personel giiclendirme arasindaki iliskilere

bakildiginda;

e Kadinlarin yaptiklar ise erkeklerden daha fazla anlam yiikledigi gortilmustiir.

e 46-60 yasinda olan katilimcilarin yaptiklari ise yiikledikleri anlam ve yaptiklari is
iizerindeki etkileri 45 yas altindaki katilimcilara gore anlamli bir sekilde

yiiksektir. Bunun yam sira, 18-25 yasinda olan katilimcilarin yaptiklar isteki
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yeterlilikleri ve 6zerklikleri 25 yas tistiindeki katilimcilara gore anlamli bir gekilde
diistiktiir. Ayrica 46-60 yasinda olan katilimeilarin yaptiklari isteki 6zerklikleri 45
yas altindaki katilimcilara gére anlamli bir sekilde yiiksektir.

Evli katilimcilarin bekar katilimeilara gore yaptiklari iste daha yeterli olduklari,

ozerklikleri ve etkilerinin anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Yonetici olan katilimcilarin yaptiklar ise yiikledikleri anlam doktor ve idari
personel olan katilimcilara gore anlamli bir sekilde yiiksektir. Bunun yani sira,
doktor olan katilimcilarin yaptiklari isteki yeterlilikleri yardimer saglik calisani ve
idari personel olan katilimcilara gére anlamli bir sekilde yliksektir. Ayrica doktor,
klinik sefi ve yonetici olan katilimcilarin yaptiklar isteki 6zerklikleri ve etkileri
yardimer saglik calisani ve idari personel olan katilimcilara gore anlamli bir

sekilde yiiksektir.

Egitim durumu, kurumdaki calisma siiresi ve aylik gelir arttikca yapilan isteki

yeterlilik de artis gostermektedir.

Egitim durumu, ¢aligma siiresi, kurumdaki ¢alisma siiresi ve aylik gelir arttik¢a

yapilan isteki 6zerklik de artis gdstermektedir.

Calisma siiresi, kurumdaki ¢alisma siiresi ve aylik gelir arttikca yapilan is

iizerindeki etki de artig gostermektedir.

Sosyodemografik bilgiler ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iligkilere bakildiginda;

Kadinlarin duygusal ve normatif bagliliklarinin erkeklerden daha yiiksek oldugu

gorilmiistiir.

46-60 yasinda olan katilimcilarin devam bagliliklar1 45 yas altindaki katilimcilara
gore anlamli bir gsekilde disiiktiir. Bunun yam sira, 46-60 yasinda olan
katilimcilarin normatif bagliliklar1 45 yas altindaki katilimcilara gére anlamli bir

sekilde yiiksektir.

Evli katilimeilarin duygusal ve normatif bagliliklarinin bekar katilimcilardan daha
yiiksek, devam bagliliklarinin ise bekar katilimcilardan daha diisiik oldugu

gorilmiistiir.

Yonetici olan katilimcilarin yaptiklar1 duygusal baghliklar1 yardimer saglik

caligan1 ve idari personel olan katilimcilara gore anlamli bir sekilde yiiksektir.
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Bunun yani sira, doktor ve yonetici olan katilimeilarin devam bagliliklar: yardimet
saglik calisan1 ve idari personel olan katilimcilara gore anlamli bir sekilde
diigiiktiir. Ayrica idari personel, klinik sefi ve yonetici olan katilimcilarin normatif
bagliliklar1 yardimer saglik calisani olan katilimcilara gore anlamli bir sekilde

yiiksektir.

e Kurumdaki c¢alisma siliresi ve aylik gelir arttiginda, duygusal baglilik da

artmaktadir.
e Egitim durumu ve aylik gelir arttiginda, devam baglilig1 azalmaktadir.

e Kurumdaki ¢aligma siiresi arttiginda, normatif baglilik da artmaktadir.

Literatiir incelendiginde bu aragtirmada elde edilen bulgularin biiyiikk kisminin
daha Once yapilan arastirmalar ile paralellik gosterdigi goriilmektedir. Aragtirmada elde
edilen en 6nemli bulgu personel giiclendirme ¢alismalarinin orgiitsel bagliligr artirdigi
yoniindedir. Bu kapsamda bir¢ok ¢alismanin bu bulguyu destekledigi tespit edilmistir
(Argyris, 1998; Henkin ve Marchiri, 2002; Hashmi ve Naqui, 2012; Dogan ve Demiral,
2009; Oktay ve Celebi, 2019).

Arastirma sonuglar1 kapsaminda orgiitsel baglilik arttiginda ise yonelik anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik ve etki diizeylerinin de arttig1 tespit edilmistir. Bu baglamda orgiitsel
bagliligin kurumlar ve ¢alisanlar i¢cin 6nemi ortaya konulmus olmaktadir. Bu baglamda
orgiitsel bagliligin artirilmasi i¢in kurumlarda yapilacak diizenlemelerin 6nemi ortaya
cikmaktadir. Orgiitsel baghiligin artmasi icin ¢alisanlara hizmet ici egitimler verilmesi,
mentorluk gibi uygulamalarla yeterlilik ve etki gibi diizeylerin artirilmasi saglanabilir.
Personel giiclendirme c¢aligmalarinin Orgiitsel bagliligi etkiledigi bilinen bir gergek
oldugu gibi bu ¢alismada da ortaya konulmustur. Bu kapsamda kurumlarda ¢alisanlara
katilim ve karar verme yetkisinin verilmesi, yeniligin gézetilmesi, bilgiye ulasilabilirligin
saglanmasi ve bilgi paylasiminin yapilmasi, sorumlulugun artirilmasi ve ortak hedefler
kapsaminda yonlendirmeler yapilmasi biiylik Onem tasimaktadir. Daha sonraki
arastirmalarda farkli sektorlerde personel gliclendirme ve oOrgiitsel baglilik iligkisi
arastirilabilir. Bunun yaninda daha biiylik 6rneklemler ile yapilacak ¢alismalarin da

literatiire katki saglayacag: diisiiniilmektedir.
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Allen ve Meyer’in (1997) calismalari uyarinca ii¢ boyutta tezahiir eden personelin
orgiitsel baglilig1 lizerinde; Spreitzer’in (1995) calismasi uyarinca dort boyuttan olusan
personel giiclendirme faaliyetlerinin olumlu yonde etkisi oldugu neticesine varilan bu
calisma, ayni dogrultuda sonuglara varilan, Ambad ve Bahron (2012), Kog¢ (2008);
Henkin ve Marchiori, (2003); Pekdemir, Ozgelik, Karabulut ve Arslantas (2006); Col
(2008); Dogan (2009); Celebi (2009), Pelit, Oztiitk ve Arslantiirk (2011); Dogan ve
Demiral (2009); Demircan, Ercan ve Giiner (2004); Giil ve C6l (2004); Dogan (2006);
Kaplan, (2010) Dogan ve Kilig, 2007; Bogler ve Someck (2004), Celebi (2009), Meydan,
Polat ve Burmaoglu (2010); Gohar, Bashir, Abrar ve Asghar’in (2015); Kog (2008), C6l1
(2008); Dogan (2009); Giirsoy ve Aydemir, (2017) Kilig, (2015); Erdem vd., (2016);
Ahmetogullar1 ve Cat1 (2017) Kaplan, (2010); Akgiin, (2015); arastirmalari ile uyumlu

yonde olmustur.

Orgiitsel bagliligin ortaya ¢ikmasinda personel giiglendirme ¢alismalarinin biiyiik
onem tasidig1 sonucuna varilan Kaplan (2010) calismasi ile; Israil’deki 6gretmenler
tizerinde yapilan Someck ve Bogler (2004) arastirmasi ile; Pakistan’da akademisyenler
tizerinde yapilan Asghar, Abrar, Bashir ve Gohar (2015) arastirmasi ile benzer sonuglara
ulagilmistir. Bu ¢alismalarin tiimiinde personel giiclendirme faaliyetlerinin, Orgiitsel

bagliligin olumlu yonde etkiledigi ifade edilmistir.

Allen ve Meyer (1997), personel giiglendirme uygulamalarinin 6zerklik ve anlam
boyutlarina yonelik faaliyetlerin rgiitsel bagliligin boyutlarindan olan duygusal baglilik

tizerinde olumlu etkide bulundugunu ifade etmistir.

Demiral ve Dogan (2009), Giiner, Ercan ve Demircan (2004), Kog¢ (2008) ve Col
ve Giil’iin (2004); arastirmalar1 sonucunda duygusal agidan orgiitsel baglilik sahibi olan
personellerin personel giiclendirme gibi uygulamalara daha istekli bir sekilde yanit
verdikleri ve bu kisilerin mecburiyetten bir meslekte calisan kisilere kiyasla daha fazla
kariyer plani yaptiklari sonucuna varilmistir. Ote yandan Demiral ve Dogan (2009)
calismasina gore personel giiclendirmenin yetenek boyutu personelin normatif bagliligini

artirmaktayken, anlam boyutu ise normatif baglilig1 azaltmaktadir.

Bilgi teknolojilerinin gelistigi ve yayginlik kazandigi, rekabet ortaminin kizistigi,

miisteri memnuniyetinin her zamankinden de daha 6nemli hale geldigi, miisterilerin
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isteklerine yanit verme hizinin da ayni derecede 6nem kazandigi i¢cinde bulundugumuz
donemde, ¢agdas yonetim yontemlerini benimsemis firmalar agisindan en ¢ok 6nem arz
eden konulardan bir tanesi de oOrgiitsel baglihigr yiiksek, verimli ve etkili calisan
personellere sahip olmak olmustur. Bilhassa miisterilerin isteklerinin yerine getirilmesi,
misteri memnuniyeti ve miisteri hizmetleri gibi hizli hareket etmenin 6nem tasidig
hususlarda; firmanin menfaatlerini gozetecek sekilde inisiyatif alabilecek ve stirece katki
saglayabilecek calisanlara sahip olmak orgiitler icin son derece degerli hale gelmistir.
Personel devir hizi, isi aksatma ve devamsizlik gibi olumsuzluklarin azalmasi
acisindan orgiitsel sadakat kavraminin tagidigi 6nem yapilan arastirmalar ile her gecen
giin daha da belirgin hale gelmektedir. Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 agisindan farkli
nedenlerinin oldugunu ortaya koyan bircok arastirma gergeklestirilmistir. Orgiit calisana
tatmin hissi sagladiginda, ¢alisan 6rgiitte mutlu oldugunda ve 6rgiitiin bir parcasi olmanin
kendisi agisindan 6nem arz ettigini diisiindiiginde daha verimli ve etkili bir ¢alisma
ortami ortaya ¢ikacaktir. Orgiitiin hedeflerini ve prensiplerini benimsemis olan ¢alisanlar
islerini yaparken daha fazla gayret gostermektedirler. Cagdas yonetim tekniklerinden bir
tanesi olan personel giiclendirme, calisanlarin kendi beceri ve yeteneklerine
giivenmelerini, sorumluluklarini yerine getiritken etkin ve bagimsiz olmalarini ve
calisanlarin anlam atfettigi islerini daha motive bir sekilde yerine getirmelerini
saglamaktadir. Bir¢ok sektorde miisteriler ile hizli ve siirekli iletisim imkani saglandigi
ve buna uygun teknolojilerin siirekli gelistigi diisiiniildiiglinde, sorumluluk ve yetki
devrinden kaginilan eski yonetim anlayislarinin terk edilmesinin ve personel giiclendirme

caligmalarina agirlik verilmesinin 6nemi daha iy1 anlasilacaktir.

Personel gli¢lendirme ¢aligsmalarinin 6rgiitsel sadakat ile iliskisiyle alakali pek cok
aragtirma yapilmistir. Bu arastirmalar incelendiginde orgiitsel bagliligin da personel
gliclendirmenin de alt boyutlarinda farkliliklar goriilmesine kargin genel olarak personel
giiclendirme calismalarinin orgiitsel baglilig1 artirdigi gortlebilir. Etkin ve bagimsiz
olarak calisabilen, gorev ve sorumluluklarini benimsemis, isine bir anlam atfeden
calisanlarin oOrgiitsel baglilik seviyeleri daha yiiksek olmaktadir. Personel gliglendirme
calismalar1 sonrasinda ¢alisan, oOrgiitiin hedeflerini gerceklestirebilmesi igin tasidig
onemi fark edecek ve kendini Orgiite ait hissedecektir. Bu durum da is doyumunu ve
orgiitsel sadakati artiracaktir. Personel gii¢clendirme ¢aligmalar1 sayesinde ¢alisan daha
hizli ve daha esnek karar alabilecek, miisteri memnuniyetini saglarken ayn1 zamanda

isletmenin de menfaatini gozetebilecektir. Isletme igerisinde daha dinamik ve motive bir
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ortam saglanacak ve bu verimli ortam neticesinde miisteri memnuniyeti ile birlikte iiriin

ve hizmet kalitesinde de artis gdzlemlenmesi kaginilmaz olacaktir.
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EKLER

Ek — 1. Anket Formu

Sayin katilimei,

Bu arastirma orgiitlerde personeli giiglendirme calismalar1 ile ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklar1 ve ¢esitli is ¢iktilar1 arasindaki iligkiyi incelemeyi amaclamaktadir. Anket
Formunda adiniz yer almayacak olup elde edilen veriler iglincli sahislarla
paylasilmayacaktir. Vereceginiz cevaplarin ¢alismanin gecerlik ve giivenilirliginde etkili
olacagini unutmayiniz. Yapacaginiz katkidan dolay1 simdiden tesekkiirlerimi sunarim.

Ayse Hafize YILMAZ
Cinsiyetiniz : () Erkek () Kadin
Medeni Durumunuz : () Evli () Bekar
Yasiniz : () 18’den Kiigiik () 18-25 () 26-45 () 46-60
() 60 Ustii
Egitim Durumunuz : () Lise ve Dengi ()OnLisans ()Lisans () Yiiksek
Lisans () Doktora
Mesleginiz : () Yardimer Saglik Calisan1 () Doktor () Idari Personel
() Klinik Sefi () Yonetici
Calisma Siireniz :() 1 Yildan Az ()I-5Yll  ()6-10Yl  ()I1-15Yil
()16-20 Y1l ()20 Y1l Ustii
Kurumdaki Calisma
Siireniz ()1 Yddan Az ()1-3Ydl ()4-6Yd ()79Yd ()
10 Y1l ve Ustii
Aylik Geliriniz : () Asgari Ucret ()2021-3000TL () 3001-5000TL () 5001-
8000TL () 8001 ve Uzeri
=
£
=
E g
+E|5 |2 |E|Z
=52 |28 |:|2
S| = = 2 | £
SE| = 5 = g
v - B
L (o] e < s}
PERSONEL GUCLENDIRME
g Yaptlglm is benim i¢in énemlidir. 1 3 4 5
g Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim icin 6zel bir anlam | 1 2 3 4 5
= tagir.
; Yiptlglm is benim i¢in anlamlidir 1 2 3 4 5
< Isir_ni_yapmak icin gereken yeteneklere sahip olduguma 1 2 3 4 5
@ eminim.
2 Isimi yapmak icin gerekli kapasiteye sahibim. 1 2 3 4 5
; [sim igin gereken becerilere uzmanlk seviyesinde 1 2 3 4 5
sahibim.
Isimi nasil yapacagimi belirleme konusunda 6zgiiriim 1 2 3 4 5
9 Isimi nasil yiiriitecegime dair kararlar1 kendim 1 2 3 4 5
51; verebiliyorum
= Isimi yaparken farkli yontemleri segme konusunda 1 2 3 4 5
Ozgiiriim.
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m Boliimde olanlar iizerinde biiyiik bir kontrole sahibim. 1 2 3 4 5
= Boliimiimdeki faaliyetler iizerindeki etkim fazladir. 1 2 3 4 5
B Boliimiimde olanlar iizerinde 6nemli bir etkiye sahibim. 1 2 3 4 |5
ORGUTSEL BAGLILIK
Meslek hayatimin geri kalan kismint bu kurumda 1 2 3 4 5
gecirmek beni mutlu eder.
E Calistigim kurumun sorunlarini gergekten kendi 1 2 3 4 5
as sorunlarimmug gibi hissediyorum.
g Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum. 1 2 3 4 5
- Kendimi ¢alistigim kuruma “duygusal olarak bagli” 1 2 3 4 5
4 hissediyorum.
; Kendimi ¢alistigim kurumda “ailenin bir pargasi” olarak 1 2 3 4 5
goriyorum.
Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor. 1 2 3 4 5
Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolayi bu | 1 2 3 4 5
kurulusta galisiyorum.
=] Istesem de su anda galistigim kurumdan ayrilmak ¢ok zor | 1 2 3 4 5
< olur.
=i Su anda ¢alistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim 1 2 3 4 5
= sekteye ugrar.
; E&sarldaki is imkénlar{ az olq'ugu icin ¢alistigim 1 2 3 4 5
7o rumdan ayrilmayi diisiinmiiyorum.
= Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki,
= buradan ayrilmayi diisiinemiyorum. 1 2 3 4 5
Calistigim kurumdan ayrilmamin olumsuz sonuglarindan
biri de disaridaki ig imkanlarinin az olmasi olabilir. 1 2 3 4 5
Bu kurumda calismaya devam etmek i¢in zorunluluk 1 2 3 4 5
hissetmiyorum.
g Benim i¢in avantajli da olsa su anda ¢alistigim kurumdan | 1 2 3 4 5
= ayrilmanin dogru olmadigini diisliniiyorum.
= Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu 1 2 3 4 5
; hissederim.
rfqi( Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur. 1 2 3 4 5
; Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim igin 1 2 3 4 5
calistigim kurumdan su an ayrilamam.
Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 1 2 3 4 5




