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GIRIS

Giliniimiiz is ¢evresinde meydana gelen degisimler, gelismeler karsisinda orgiitlerin
varliklarin1 = siirdiirmesinde, basarili ve verimli olmasinda sahip olduklar1 insan
kaynaklarinin nemli bir rolii bulunmaktadir. Orgiitler bu hizli degisimlere uyum saglayp,
basarili olabilmek icin bilgi ve becerisine giivenen, sorumluluk sahibi, isinde kendi
kararlarin1 verebilen, problemler karsisinda ¢oziim iiretebilen, motive olmus, Orgiitsel
amaclar dogrultusunda caba gosteren ve oOrglite bagl calisanlara gereksinim duymaktadir.
Calisanlara bahsedilen o6zelliklerin kazandirilmas: personel giiglendirme ve Orgiitsel
bagliligin saglanmasi ile miimkiin olmaktadir. Bu arastirmanin amaci iller Bankas1 A.S.
caligsanlarinda personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemektir.
Ayrica, personel giiglendirmenin anlam, yetkinlik, etki, 6zerklik alt boyutlari ile orgiitsel
bagliligin duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baghlik alt boyutlar1 arasindaki

iligkinin arastirilmasidir.

Orgiitler, personel giiglendirme anlayisiyla calisanlarma gerekli bilgi ve becerileri
kazandirarak ve kaynaklara ulagsma olanagi saglayarak calisanlarin bilgi ve becerilerine
olan inanglarinin artmasina, islerinde karar alabilmelerine ve Orgiitin amaglarina
ulagmasinda etkin katilimcilar olmasina imkan saglamaktadir. Giiclendirilmis ¢alisanlar
islerini anlamli bulmakta, islerinde kendilerini yetkin hissetmekte, islerinde etKi

yaratmakta, islerini sahiplenmekte ve islerin sonuglarinin sorumlulugunu tagimaktadir.

Giiclendirme siirecinde yoneticiler sahip oldugu giicii calisanlariyla paylasmaktadir.
Yoneticiler giicli paylastifinda orgiit i¢in stratejik dneme sahip konulara daha ¢ok zaman
ayirirken, calisanlar kendilerini yaptiklart isin sahibi olarak goriip gerekli bilgi ve

becerilerini gelistirerek isleri hizli ve etkili bir sekilde yapmaktadir.

Orgiitsel performansa katki saglayan diger yonetim anlayisi da orgiitsel bagliliktir.
Orgiite bagh calisanlar drgiitiin amaclarimi ve degerlerini benimsemekte, drgiit yarari igin
caba gostermekte, orgiit liyeligini silirdiirmeyi istemekte ve Orgiit ile biitiinlesmektedir.
Calisanlarin  orgiitsel baglhihigi saglandiginda ise devamsizlik ve isten ayrilma

davranislarinda azalma meydan gelmektedir.



Caligmanin  birinci  boliimiinde; personel giiclendirmenin tanimina, 1ilgili
kavramlara, temel unsurlara, personel giiclendirme ile ilgili yaklasimlara ve personel

giiclendirme siirecine deginilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde; oOrgiitsel baghiligin tanimina, Orgiitsel baglilig
etkileyen faktorlere, orgiitsel baglilikla ilgili yaklagimlara, orgiitsel bagliligin sonuglarina
ve personel gliclendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkisi lizerine yapilan ¢aligmalara

deginilmistir.

Calismanin ficiincli ve son boliimiinde; personel giliclendirme ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliski belirlemeye yonelik iller Bankas1 A.S. ¢alisanlari ile yapilan arastirmaya

yer verilmistir.



1. PERSONEL GUCLENDIRME

1.1. Personel Gii¢glendirmenin Tanim ve Kapsami

Personel giiclendirme, idarenin sundugu egitimlerle c¢alisanlarin bilgi ve
yeteneklerini gelistirmelerini, is ortaminda etkili iletisim kurabilmelerini ve isletmenin
hedeflerine ulasmada otonomiye sahip olmalarini, kendi verdikleri kararlarin sonuglarinda

sorumlu olmalarini saglamaktadir (Dogan ve Demiral, 2007:283).

Personel giiclendirme yonetim kavrami olarak, ¢alisanlarin kendilerini giidiilenmis
hissetmelerini, karar verme yetkilerini kullanarak ise baslama istegi duymalarini, durumlar
kontrol altina alabileceklerine inanmalarini, mesleki bilgi ve becerilerine inanglarinin
artmasini ve orgiitiin hedeflerini gerceklestirmede kendilerine gére anlamli ve uygun olan

gorevleri yapmalarini saglayan sartlar ve uygulamalardir (Cuhadar, 2005:3).

Personel giiclendirme; isbirligi, paylagim, egitim ve takim ¢aligmasi yoluyla
calisanlarin inisiyatif alma sartlart iyilestirilerek, gelisimlerine imkan veren bir siirectir

(Kogel, 2005: 414).

Giiglendirme kavramini Pastor (1996) bireylerin kendi eylemleri i¢in sorumluluk
almasi olarak tanimlarken Bowen ve Lawler (1992) calisanlarin karar vermelerine olanak
saglayan bir ara¢ olarak tanimlamistir. Birinci tamim, gercekten basarili bir sekilde
uygulanan giiglendirmede bireyin 6neminin altin1 ¢izmekteyken ikinci tanim, yonetimin

gliclendirme kiiltiiriinii nasil kolaylastirdigi ve uyguladig ile ilgilidir (Erstad, 1997:325).

Yonetim uygulamalarindaki giiclendirme kavraminin temel yapilarini giic ve
kontrol olusturmaktadir. Giigclendirme, iliskisel yap1 ve motivasyon yapisi olarak iki farkl
sekilde kullanilmaktadir. iliskisel yapida gii¢, bireyler ve orgiitiin alt birimleri {izerindeki
algilanan kontrol ve giicii ifade ederken; motivasyon yapisinda gii¢ ve kontrol, bireylerin
icsel motivasyon ve beklenti inanclari olarak tanimlanmaktadir (Conger ve Kanungo,

1988:472).

Thomas ve Velthouse (1990), giiclendirmenin birden fazla boyut icerdigi icin tek

bir kavram ile tamimlanamayacagim belirtmistir. Ilgili yazarlara gore giiclendirme;
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calisanlarin isleri ile ilgili gorevlerinde uyum derecesini gosteren, i¢sel gilidiilenmelerini
arttiran dort boyutlu bir algilar grubudur. Bahsedilen dort boyut: anlam, yetkinlik, 6zerklik

ve etki kavramlarindan olusmaktadir (Yilmaz ve Karahan, 2014:613).

1.2. Personel Gii¢clendirme ile ilgili Kavramlar

Personel giiclendirme literatiirdeki bazi yonetim kavramlari ile ortak O6zellikleri
bulunmaktadir. Gliglendirme kavramu ile benzerlik iceren kavramlar: yetki devri, yonetime
katilma, motivasyon ve 1is zenginlestirmedir. Giiglendirme, benzerlik bulundugu
kavramlarin gelismis bir halidir. Ayrintili bir sekilde incelendiginde gliclendirmenin
benzerlik tasiyan kavramlardan uygulama seviyesi, uygulanig tarzi ve anlayis sekli

acisindan farkli yonleri bulundugu goriilmektedir (Col, 2004:13).

1.2.1. Personel giiclendirme ve yetki devri

“Yetki devri, bir yoneticinin herhangi bir alanda sahip oldugu karar verme yetkisini
kendi iradesiyle belirli kosullar altinda astina devretmesidir.” Yonetici gerekli gordigii
hallerde bu yetkiyi geri alabilir. Yonetici yetkiyi astina devretse de isin sonucglarindan

sorumludur (Yatkin, 2009:131).

Giiglendirme ile yetki devrinin benzerligi ikisinde de yoneticinin gorev ve
sorumlulugun asta aktarilmasidir. Yetki devrinde, yonetici daha iyi sonuglar alacagini
disiindiigli icin ya da gerekli gordiigii icin sahip oldugu yetkiyi gecici olarak astina
devretmektedir (Cuhadar, 2005:4). Yetki devrinde, yonetici yetkiyi devretse de, isin
yapilis yontemleri ve gorev tanimlart ile astlar1 yonlendirmekte ve sonuglari kontrol
etmektedir. Giiglendirme kavraminda, isi yapan ¢alisanin iist kademedeki yoneticilerden o
is1 daha iyi bildigi disiiniilmektedir. Yonetici, gerekli calisma ortamini temin ederek
calisanlarin islerini 1y1 yapmalarini saglarken; isi yapan, isi ile ilgili se¢im yapma hakkina
sahiptir (Col, 2004:14). Giiclendirme, isi yapan ¢alisanin uzmanhigindan yararlanilarak
firsatlar1 gormesini, gerekli kararlar almasini ve ise karst davramisinin degismesini
saglayarak, isi yapani isin gercek sahibi haline getirmektir. Giiclendirmede yetki ve
sorumluk tek kiside toplanmaktadir ve yetki isi yapandadir (Kogel, 2005:415).
Gliglendirmede verilen yetkinin daha etkili olabilmesi i¢in, yetki devredilen ¢alisana egitim

verilerek kendisini gelistirmeye olanak saglanmalidir (Margulies ve Brian, 1995:13).
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Gortldiigii gibi, yetki devrinde yetki gecici siireligine devredilirken, giiclendirmede isi
yapan kalic1 olarak yetkilendirilmektedir. Yetki devrinde, yetkiyi devredenin sorumlulugu
devam ederken, giiglendirmede yetki ile birlikte sorumluluk da isi yapan kisiye

gecmektedir.

1.2.2. Personel giiclendirme ve yonetime katilim

Katilim, ¢alisanlarin bulunduklar 6rgiit ve isleri ile ilgili sorunlarinin ¢oziimiinde
diisiincelerini agiklama siireci olarak ifade edilir (Dinger ve Fidan, 1996:392). Katilim,
calisanlarin karar siireglerinde etkin bir rol almasi olarak tanimlanmaktadir. YOnetime
katilimin {i¢ temel 6zelligi bulunmaktadir. Bu 6zellikler: calisanlarin 6rgiit yonetimi ve
politikas1 konularindaki kararlara katilmalari; yonetici ile ¢alisan arasinda iletisim ve
isbirligi gelistirilerek ekonomik ve gercekei karar verme imkanlarina, yonetimsel
verimlilik ve etkinlige kavusturulmasi; kararlara katilan calisanlarin psikolojik benlik

ihtiyacini tatmin edecekleri demokratik bir ortam saglanmasidir (Eren, 2010:498).

Katilim; karar kalitesinin gelistirilmesini, ¢alisanlarin motive olmasini, verimlilik
artisini, Orgiitsel ve kisisel amaclarin esitlenmesini, catigsmalarin Oniine gecilmesini ve
caligsan devir hizinin azalmasini saglar (Eren, 2010:503). Katilim ve giiclendirme; orgiitte
demokratik bir ortam olusturmasi ve karar siirecinde, sorunlarin ¢dziimiinde etkinligin
saglanmasi agisindan birbirine benzemektedir. Fakat, katilimda calisanlar yonetimin izin
verdigi Olclide karar siirecine dahil olurken, giliclendirmede ¢alisanlar siirekli olarak
problem ¢ozme, karar uygulama siireclerindedir (C6l, 2004:15). Ayrica, katilimda
yoneticiler son Kkararlar1 verirken; giiglendirmede ¢alisanlar yoneticilerinden izin
almaksizin gorevleriyle 1ilgili kararlar1 uygulayabilmektedir  (Wilkinson, 1998:45).
Goriildugii gibi, yonetime katilimda calisanlar diisiince ve Oneriyle kararlara goreceli

olarak katilirken; giiclendirmede ¢alisanlar mutlak inisiyatife sahiptir (Kogel, 2005: 300).

1.2.3. Personel giiclendirme ve motivasyon

Motivasyon, psikolojik veya fizyolojik gereksinim ile harekete gecen, hedefe dogru
davranist baglatan, siirdiiren siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Ceylan, 1998:130).
Motivasyon, bireylerin belli bir hedefe ulagsmak icin enerjilerini, yeteneklerini ve

bilgilerini biitiiniiyle gostermeleridir (Kog ve Topaloglu, 2010:201). Bir baska tanima gore,
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motivasyon birey ya da gruplart belirlenen hedefe yonelik siirekli olarak harekete
yoneltmek i¢in yapilan c¢alismalarin bitiiniidiir (Eren, 2010:492). Gorildigi gibi,
motivasyonun temelinde isgorenlerin performansini arttirmak igin, elverisli kosullarin ve

cevrenin saglamasi bulunmaktadir (Cuhadar, 2005:4).

Calisanlarin motivasyonunu saglamak ic¢in kararlara katilim, adil olma, siirekli
disiplin, gelir, terfi, glivenlik, ilgi ¢ekici is, statli kazanma ve kisisel otorite kazanma gibi

cesitli araclara gereksinim duyulmaktadir (Eren, 2010: 512-522).

Motivasyon ve giiclendirme, kapsam ve wuygulama yoOniinden farklilik
gostermektedir. Motivasyon, kisaca davranislari yonlendirmek ve kontrol etmektir.
Glglendirmenin asil amaci c¢alisanlarin kendini gelistirmesi ve yetistirmesi iken,
motivasyon kavraminda “komuta ve kontrol” amaglanmaktadir. Motivasyon, Orglitiin
yararina davranmasi i¢in is gorenlere ne yapilacagi ne verilecegi konularina odaklanirken;
giiclendirme iggorenlerin isi ile ilgili kararlar alabilmesi ve isinde basarili olabilmesi i¢in
Orgiitiin neler yapmasi1 gerektigi iizerinde durmaktadir (Dalay, Coskun ve Altunisik,
2002:220). Motivasyon kavraminda is gorenlerden azami faydalanma istegi
bulunmaktayken, giiclendirmede isgorenlerin kapasitelerini, beceri ve yeteneklerini
gelistirmek amaglanmaktadir. Motivasyonda isgdrenler kontrol edilip, yonetildigi i¢in pasif
bir role sahipken, giiglendirmede kontrol iggérende oldugu i¢in isgdrenler aktif bir roldedir.
Ayrica, giiclendirmede, idareciye gereksinim duymayan, kendini gelistirmis, egitimli
isgorenler bulunmaktadir (Kogel, 2005:300). Tlaveten, motivasyon &rgiite katki saglamayz;
isgorenleri Orgiitsel hedefler yoniinde harekete gecirerek yaparken, giiclendirme ise

isgorenlerin kisisel gelisimlerini saglayarak yapmaktadir (Torun, 2016:170).
1.2.4. Personel giiclendirme ve is zenginlestirme

Is zenginlestirme, isgorenlerin gereksinimleri yoniinde hareket etmelerine, is
programlarimi diizenlemeye ve isin igerigini degistirmelerine olanak saglamaktir. Is
zenginlestirmede, i1 gorenlerin yaptiklari isiyle alakali sorumluluk ve yetkileri artirilarak,
isi  sikict1  olmaktan c¢ikarip, ise kendilerini vermelerini ve isi sahiplenmeleri
hedeflenmektedir (Spreitzer, 1996:499). Is zenginlestirme, isgdrenlerin islerini planlama ve
koordinasyon konularinda karar verme sorumlulugu verilerek, is gorenlerin

sorumluluklarin1 dikey olarak vyiikselterek isgdrenlere fayda sunmaktadir (Ozkalp,
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2003:10). Is zenginlestirmede calisanlarin sorumluluk artist mevcut gorevlerinden baska
bir goreve atayarak ya da mevcut gorevlerinde farkli rol ve yetkiler verilerek saglanir.
Ornegin, calisanlar belirli bir ¢ercevede islerinin niteliginden sorumlu olma, yanhslarini
diizeltme, calisma hizlarin1 belirleme, ¢calisma metotlarini se¢gme ve kullandiklar1 malzeme
ve cihazlar1 belirleme olanagima sahiptir (Sahin, 2007:9). Is zenginlestirme, bireysel tutum
ve davranislarii etkiyen 6nemli bir faktdr olarak goriilmektedir. Orgiitler zenginlestirilen
is yoluyla c¢alisanlarina beceri ve yeteneklerini gelistirme firsati sunarak calisanlarin
gelisim ve dgrenmelerini tesvik edecektir. Is zenginlestirmenin, calisanlar {izerinde is
motivasyonunu tetikleyerek calisanlarin bireysel performansimi gelistiren ve tesvik eden
onemli bir rolii bulunmaktadir (Cheng ve Lu, 2012:2048). Is zenginlestirme, isgorenlerin
islerini gergeklestirirken keyif almalarina, islerini anlamli ve 6nemli olarak algilamalarina
imkan sunmaktadir. Ayrica, isgorenlerin isleri ile ilgili etkisi 6nem kazanacagindan, isin

sonucunu etkilemesine olanak verilecektir (Altun ve Bahgecik, 2009:77).

Is zenginlestirme bazi taraflariyla  giiclendirmeye benzemesine karsim,
giiclendirmeden farkli yanlar1 bulunmaktadir. Is zenginlestirme ve giiglendirme;
caliganlarin isin icerigini degistirmesi, c¢alisanlara yeni islerini yapmak i¢in ihtiyag
duyduklar egitim, ara¢ ve destek verilmesi ve yoneticilerin ¢alisanlara yeniden diizenlenen
yetkilerini kullanmasi yoniindeki tesviki yonlerinden benzemektedir (Caudron, 1995:32).
Ilaveten, is zenginlestirmede ¢alisanlarin islerini anlamli olarak algilamasi ve calisanlarmn
isleri tlizerinde etkiye sahip olmasi giiclendirmenin etki ve anlamlilik boyutlarina
benzemektedir. Giiclendirme; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki kavramlarini icerdigi i¢in

is zenginlestirmeye gore kapsami daha genistir (Torun, 2016:168).

Is zenginlestirmede, is ve isin dzellikleri {izerinde durulmakta ve calisanlarin is
istiinde etkisi ve kontrolii sinirlandirilmaktadir. Giiglendirmede ise calisanlar islerinde
kontrole sahip olup, ¢alisanlarin 6rgiit aktivitelerini bigimlendirme ve etkileme giicii daha
yiiksektir. Gii¢lendirmenin dort boyutlu bireysel bakis agis1 daha objektif ve is odakl
ozellikler icermesine neden olmaktadir. Giliclendirmede c¢alisanlarin is 6zellikleri
zenginlestirilmemis olsa da calisanlar giiclendirmeyi deneyimleyebilmektedir. Is
zenginlestirme, hem bireysel hem de takim seviyesinde analizler uygularken, giiclendirme

bireysel seviyedeki ¢aligma ortami ile iliskisine odaklanmaktadir (Spreitzer, 1996:484).



1.3. Personel Giiclendirmenin Temel Unsurlari

Giiglendirme kavramimin orgiit kiiltliriniin bir pargast haline gelebilmesi ve
calisanlarin gii¢lendirilmesi i¢in bazi temel unsurlara ihtiya¢ vardir. Bunlar: katilim ve
karar verme yetkisi, sorumluluk, bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi,
yenilik¢ilik, agik iletisim ortami, takim ¢alismasi, ¢aligma ortaminda esneklik, ortak hedef,

giiven asilama, yeterlilik ve yetenek gelistirme ve geri bildirimdir.

1.3.1. Katihhm

Isletmeler calisanlarina isleri konusunda &zerklik vererek, calisanlarin kararlara
katilimii saglamasi, calisanlar1 motive etmekte ve boylece yliksek calisma verimliligi
olusturmaktadir (Petrescu ve Simmons, 2008:653). Personel giiclendirme kavrami,
calisanlarin is sireglerini ve iliskilerini iyilestirmek istediklerini farz etmektedir.
Arastirmalar, isletmenin basarisini arttirma konusunda calisanlarin biiyiik bir boliimiiniin

bireysel sorumluluk almada istekli oldugunu belirtmektedir (Dogan, 2003a:181).

Katilim, ¢alisanlarin hem iiriin ve hizmet iiretimine katilmalarini hem de problem
cozme ve karar siireclerine katilmalarini ifade eder. Katilim, ¢alisanlarin 6rgiitte 6nemli ve
etkin olduklarina ve Orgiitte fark yaratabildiklerine inanmalarina yardimer olmak olarak
tamimlanmaktadir (Ceylan, Co6l ve Giil, 2005:39). Personel giiglendirme, ¢alisanlarin
yoneticilerinden onay almadan, kararlarinin reddedilmesini diistinmeden karar verme
yetkisini elinde bulundurmalaridir (Giiven, 2001:119). Yonetime katilimin ii¢ 6nemli
ozelligi bulunmaktadir. Bu 6zellikler: yonetim ve orgiit politikasi ilgili kararlara orgiitteki
alt yonetim kademelerinin ve calisanlarin katilmasi, yoOnetime katilanlarin psikolojik
kisilik ihtiyaglarini karsilayacaklari demokratik bir i ortaminin saglanmasi, yonetici ve
caligsanlar arasindaki iletisimin ve is birliginin gelistirilerek, orgiite yonetimsel etkinlik ve

verimlilik saglanmasidir (Eren, 2010:401).

Geleneksel yonetim ve personel giliclendirme anlayislarinda yoneticiler ve astlarin

sahip oldugu yetkilerin dagilimi Sekil 1.1.’de agiklanmistir (Eren, 2010:402).
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Sekil 1.1. Yetkinin yonetici ve astlar arasindaki dagilimini gésteren sema

Katilimer yonetim, geleneksel yonetimden personel giiclendirme gegis asamasidir.
Bilindigi gibi, geleneksel yonetimde, yoneticiler sorunlar1 ¢oziip ve kararlar1 verirken,
katilimer yonetimde calisanlara sorunlari ¢6zme, Kararlara katilma firsatt verilirken;
personel giiclendirmede sorun ¢ézme ve karar verme siireglerine yoneticiler ve ¢alisanlar
birlikte katilirlar. Katilimer yonetimin temel amaci ¢alisanlarin sorumluluk sahibi haline
getirilmesi, degisen kosullara uyum saglanmasi ve ise yabancilagsmanin 6nlenmesidir.
Katilimer yonetimde verimlik artisina, yonetici ve c¢alisanlar arasindaki is birliginin
giiclenmesine neden olmaktadir. Goriildiigii tizere, katilimin ¢alisanlarinin ise tutumlari,
isin anlamliligi, basarma istegi ve motivasyonu iizerinde pozitif etkisi bulunmaktadir
(Randeniya, 1995:217). Katilimci yonetim; caligsanlarin ana gereksinimlerinden iiye olma,

ozerklik ve igini anlamli bulmayi karsilamaktadir (Nyhan, 2000:91).

Orgiit kararlarina katilma, orgiit ici hiyerarsinin en alt diizeylerine kadar
erismektedir (Turgut, 2001:63). Karar verme yetkisinin en alt diizeydeki ¢alisana kadar
erismesi; Orgiitteki hiyerarsinin azalarak esneklik saglamasina ve oOrgiit hedeflerini
gergeklestirmeye fayda saglayacaktir (Oriicii, 2009:100). Orgiitiin sabitlesmis kararlar1 ve
hiyerarsiye dayali yapis1 ¢alisanlarin isleri hakkinda karar verme yetkilerini kullanmasini

onlemektedir. Komuta kontrol temelli bir orgiit yapisinin aksine, ¢alisanlarin zaman ve



diizey sinir1 olmadan katilimina olanak veren bir orgiit yapisi, gliglendirmenin basarili bir

bi¢imde uygulanmasinin ana 6gesidir (Aktas, 2008:65).

1.3.2. Sorumluluk

Personel giliglendirmenin temel unsurlarindan biri de yetkinin diger tarafi olan
sorumluluktur. Yoneticiler, personel giiglendirmeyi uygulamay1 arzu ediyorlarsa yetki ile
birlikte sorumlulugu da c¢alisanlarina aktarmalidir (Dogan, 2003b:27). Gorev devretme
kavrami tanim olarak bireyin sorumlulugundaki belirli islerin diger kisilerin
sorumluluguna verilmesidir. Gorev devri, yoneticilerin i ylikliinlin azalmasina,
calisanlardan daha fazla faydalanmasini saglamaktadir. Ayrica, giliglendirilmis ¢alisanlar
gorevlerini yaparken kararlar1 kendileri vermekte ve verdikleri kararlarin sorumlulugunu
tasimaktadir. Yoneticilerin gorev devretmesi calisana giliven verildiginin igareti olarak

diistiniilmektedir (Brown, 2009:14).

Personel giiclendirilmesi acindan gorev devrinin orgiit, yoneticiler ve calisanlar
iizerinde 6nemli yararlar1 bulunmaktadir. Yoneticiler calisanlar tarafindan yiiriitiilebilecek
gorevleri devrettiginde yoneticilerin is yiikii ve stresi azalmakta, yoneticiler yonetimsel
islere (planlama, analiz, kaynak temini vb.) daha ¢ok vakit ayirabilmektedir (Brown,
2009:17). Gliglendirmenin c¢alisana sagladigi sorumluluk ile c¢alisanlar yetenek ve
becerilerini  gostermeleri  hususunda  desteklendiklerini  ve tesvik  edildiklerini
hissetmektedir (Singh ve Dixit, 2011:588). Ilaveten, terfi ettirilmesi diisiiniilen ¢alisanlar1
sinama olanag1 saglamaktadir. Yonetici ve ¢alisanlar arasindaki diyalogu gelismekte ve
karsilikli giiven ortami olusturmaktadir. Orgiitin  amaclarin1  gergeklestirmedeki
caligmalara yardimci olmaktadir. Gorev devrinin dogru calisanlara yapilmasi kaynaklarin
etkin bir bigimde kullanilmasina imkan vererek; lretkenlik, verimlilik ve kar artigini

saglamaktadir (Brown, 2009:17).

Her diizeydeki ¢alisana karar yetkisi verilmesi, her ¢alisanin istedigi gibi hareket
edebilecegini ifade etmemektedir. Calisanlardaki sorumlulugun artmasi, diger bireylere
kars1 sorumlu bir tavir sergilemeyi, arzu edilen sonuclar1 elde etmeyi, gosterebilecegi en iyi
performansi gostermesi ve kendi sayginliklarmi devam ettirmeyi ifade etmektedir (Ozgen
ve Tiirk, 1997:80). Calisanlarin sorumlulugu elde etmesi ceza verecek bireyler anlaminda
kullanilmamaktadir. Sorumluluk, ¢alisanlarin kendilerine aktarilan yetki ile uyumlu olarak,
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orgiit amaglarmi gerceklestirmek igin en iyi isi c¢ikararak sorumlu davranislarda
bulunmalaridir. Sorumluluk, Orgiitte giiven anlayisinin olusturmasini igermektedir.
Giiclendirilen calisanlar; orgiitiin stirdiiriilebilirligini saglayan, 6nemli basarilar i¢in gerekli
olan, iistiin hizmet sunmaya imkan veren siireglerin yonetim sorumlulugunu almaktadirlar.
Bahsedilen sorumluluk, oOrgiitiin var olabilmesi, Orgiitiin degisimi ve basarist igin

potansiyel saglamaktadir (Dogan, 2003b:27).

1.3.3. Bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi

Bilgiye erisim giiclendirmenin bir diger énemli unsurudur. Orgiit giiclendirmeyi
saglamak i¢in imkan oldugunca en fazla arag ile en fazla calisana en fazla bilgiyi temin
etmelidir. Calisanlarin  bilgiye ulagmasi, onlarin biiylik resmi goérmesine imkan
vermektedir. Calisanlarin ulagmasi gereken onemli bilgiler arasinda is akis bilgileri, dis
cevre, tlretkenlik, rekabet ve Orgiit stratejileri ile iligkili bilgiler bulunmaktadir.
Calisanlarin  is  yeri  birimlerindeki amagclart  bilmeleri, faaliyetlerinin amaci
gerceklestirmekteki etkisinin farkinda olmalar1 ¢alisanlarin kendilerini giliglendirilmis
olarak algilamalarina yol agmaktadir (Spreitzer, 1996:489). Bilgi, ¢alisanlarin sorumluluk
alma ve vyaratici giiglerini kullanma konularindaki smirlarini  gelistirebileceklerini

anlamalarini saglar (Kouzes ve Posner, 1987:157).

Bilginin paylasilmasi, isgorenlerin ¢alismalarinin sonuglarindan ne sekilde sorumlu
olacaklarini bilmelerine, isgorenlerin yetkilerini kullanma ve sorumluluk alma konularinda
istekli olmalarina, yonetime olan giivenin artmasina ve igbirligini gelistirilmesine neden
olmaktadir. ~ Saglanan giiven ortami ¢alisanlarin yeni fikirler gelistirmelerine yol
acmaktadir. Bilgi paylasimi, Orgiite basar1 kazandirici etmenlerden ¢alisanlarin
performanslari hakkindaki geri bildirimi de kapsamaktadir (London ve Smither, 1999: 9).
Calisanlarin bilgiye ve kaynaklara erisimi yoluyla gii¢clendirme gelistirilebilir. Calisanlar
orgiitlin misyon ve performansina iligkin bilgi sahibi olduk¢a giiclendirmeyi daha ¢ok

hissedeceklerdir (Yukl ve Becker, 2006:214).

Hiyerarsik diizene sahip orgiitlerde bilginin paylasilma kontrolii {ist yonetimin
iznine tabidir. Personel gili¢clendirmenin basarili olabilmesi i¢in bilginin; her diizey calisan
tarafindan kolaylikla erisilebilir olmasi, yonetimin sahip oldugu bir giic olmasinin aksine
paylasilan bir deger olarak kabul edilmesi gerekmektedir. Ek olarak, bilgi paylasimina
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yardimct olan bir sistemin hazirlanarak orgiit calisanlarinin kullanmast saglanmalidir
(Kogel, 2005:422). Orgiitte bilgi paylasimmnin yukaridan asagiya dogru yapilmasi,
calisanlarin Orgiitsel kararlarin sebeplerini anlamasini ve orgiitsel baglhiliklarinin artmasina
olanak vermektedir. Calisanlar asagidan yukariya dogru iletisimle diisiince ve Onerilerini
yonetime sunabilmekte, yatay yonlii iletisimle sorunlart ¢oziilmesini saglamaktadir.
Bilgiye erisen ve bilgiyi kullanan calisanlar kendilerini gelismeye acgik ve giiclii
hissetmektedir (Erdil ve Keskin, 2003:10).

1.3.4. Yenilik¢ilik

Personel giiglendirme kavrami orgiitlerde yenilik faaliyetlerini tesvik etmektedir.
Giiglendirmede galisanlar islerinde karar verme ve yeni fikirler tiretme yetkilerini elinde
tutmaktadir. Yenilik; yeni mal, hizmet, 6neri ve metotlarin yani sira yeni ticari yontemlerin
orgiite, miisterilere, tedarik¢ilere farkli yenilikgilik diizeylerde sundugu katma deger olarak
aciklanmaktadir (McFadzean, O’Loughlin ve Shaw, 2005:353). Yenilik anlayisinin temel
boyutlari: yaraticilik, serbestlik, esneklik, degisim, gelisim ve girisimciliktir. Yenilik
etkilenme ve tepki gosterme yoluyla olusabilmektedir. Etkilenme, imkan ve isteklerin
degerlendirmesinden olusurken; tepkisel olusum baski ve tehditten dogmaktadir (Akal,

1992: 31).

Yonetim bakimindan yenilik, yeni metot ve tekniklerin arastirilmasi, ticarilesmesi,
orgilitlenmesi ve uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir. Yeniligi orgiitiin vazgegilmez bir
unsuru olarak goren orgiitlere yenilikci orgiitler denmektedir (Budak, 2003:21). Orgiitsel
yenilikler i¢sel faktorler (Grgiitiin yapisi, biiyiikliigii, stratejisi ve yaraticilik becerisi vb.) ve
digsal faktorlerden (sektorel cevre, digsal iletisim vb.) kaynaklanmaktadir. Yenilik,
girisimciler ve ¢alisanlarin dnceki deneyimleri ile orgiit iceresindeki bilgi ve yetenekler ile
iliskilidir. Orgiitsel diizeyde yenilik¢i olmaya etki eden ii¢ 6nemli etmen vardir. Bunlar:
orgiitsel kiiltlir (Orgiitsel yapi, yenilige ve riske bakis acisi, degerlendirme sistemleri,
odiillendirme yontemleri, iletisim kanallar1), oOrglitsel ve bireysel yonetim sekli ve
kaynaklardir (para, zaman ve insan) (Al Zahrani, Zamil, Oraiqat ve Alsalhi, 2012:7330).
Orgiitlerde meydana gelen yeniliklerin ¢ogu isi yapanlar tarafindan kazandirilmaktadir.
Calisanlar islerine iliskin gelismeleri, degisiklikleri takip ederek, yenilik gereksinimlerini
fark ederek, giiclendirilmis oOrgiitlerde yiiksek performans sergilemektedir (Kahreh,
Ahmadi ve Hashemi, 2011:30).
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Yenilikgilik, orgiitiin verimlilik ve etkinliinin artmasina ve orgiite rekabetci is
cevresinde varligini siirdiirmesine katki saglamaktadir. Personel giiclendirme calisanlara
karar verme ve yeni fikirler tiretme yetkisini saglamasi, orgiitteki yenilik uygulamalarini
cesaretlendirmektedir. Yenilik caligmalarinda hata ya da basarisizliga rastlanilsa da
bunlarin orgiit i¢in Ogretici oldugu ve katki sagladigi inanci giiclendirici bir etki

birakmaktadir (Dogan, 2006a:49).

1.3.5. Acik iletisim ortamm

En az iki insan arasinda sézel veya sozel olmayan mesajlarin gonderilmesi ve
alinmas: siirecine iletisim denir. Kisilerin kelimelerle veya fiziksel olarak karsi tarafa bir
anlamin iletilme gayretidir. Iletilmeye ¢alisilan anlam kars tarafin algisindan, filtreleme ve
engelleri asarak karsi tarafa ulasir (Karip, 2010:77). Personel gii¢clendirme kavraminda en
temel Ogelerden birisi de iletisimdir. Orgiit igerisindeki iletisim giicii personel
giiclendirmenin  basarili  olabilmesini saglamaktadir (Dogan,2006b:173). Orgiitler
varliklari1 devam ettirebilmek igin orgiitteki ¢alisanlarin kendi aralarinda ve idare ile
orgiitiin hedefleri yoniinde etkin bir iletisim politikas1 yiiriitmelidir. Idarenin etkili

olabilmesi iyi bir iletisim siirecine baglidir (EIma ve Demir, 2000:135).

Bilgiye ulagilabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi bashiginda bilginin calisanlarla
paylasilmasinin 6nemi s6z edilmisti. Calisanlarla bilginin nasil paylasildigi da ayrica
Ooneme sahiptir. Bilgi akist devam igeren bir ¢alisma seklinde gerceklesmeli, idareciler
donemsel toplantilar ile yeni bilgileri ve gelismeleri isgdrenlere paylagmalidir. Acik
iletisimin saglanabilmesi, isgorenlerin korkma ve ¢ekinme duygular1 tagimadan iletigim
kurabilmesine baghdir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:299). Yoneticiler orgiitte acik
iletisim ortaminin saglanmasinda bir model olustururlar. Eger saglikli bir iletisim ortami
temin edilemez ise calisanlar bicimsel olamayan iletisim ¢esitlerine yonelirler. Bunun
sonucunda moral ve motivasyonda diisiis, yikict anlagmazliklar ve verimlilikte azalma gibi

problemler personel giiglendirme uygulamalarini zorlastirmaktadir (Barli, 2007:231).

Hiyerarsik yapiya sahip orgiitlerde iletisim emir komuta zinciriyle aktarilmasina
kars1, modern orgiitler degisen kosullara adapte olabilmek igin galisanlarin diisiincelerini
kolaylikla ifade edebildikleri, takim c¢aligmalarini ve birimler arasi igbirligini tesvik eden

yOnetim tarzina gegis yapmak zorunda kalmiglardir (Dogan, 2003b:34).
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1.3.6. Takim calismasi

Ortak bir hedef ve anlayis ¢evresinde birlesebilen, birbirini tamamlayan yetenek ve
bilgisi bulunan, koordine olabilen, kendi aralarinda is birligi olan, birbirine karsi
sorumluluk tasiyan az sayidaki kisiden olusan kii¢iik oOrgiitlenme takim olarak
tanimlanmaktadir. Diger bir ifadeyle, takim biitiin iyeleri tarafindan paylasilan ortak bir
amac1 gergeklestirmek i¢in c¢alisan birbirlerinin eksiklerini bilgi ve yetenekleriyle

tamamlayan kii¢iik gruplardir (Kutanis, 2002:235).

Personel giiclendirme orgiitteki takim calismasimin gelismesini saglar. Takim
iiyelerinin Orgiit hedeflerini gergeklestirmesi, iiyelerin giiclendirmesi ile mimkiindiir
(Dogan ve Kilig, 2007:38). Yoneticiler, personel giiclendirmenin basarili bir sekilde
uygulanabilmesi i¢in takimlar kurmali ve takimlarin hedeflerine ulasabilmesi i¢in de takim

tiyelerine sorumluluk ve yetki aktarmalidirlar (Dogan, 2003b:35).

Takimlardan olusan oOrgiitlerde yonetim kademelerinin azaldigi, performansin
yonetim Yyerine calisanlar tarafindan izlendigi, bilgilerin paylasildigi ve ydneticilerin
kontrolden ¢ok kogluk yaptigi goriilmektedir (Ataman, 2001: 351). Olusturulan takimlarin
en dikkate deger ozelligi kendi kendilerini yonetebilmeleridir. Bu takimlar yasadiklart
sorunlar1 ¢cozmekte ve sorunlardan ders c¢ikartmaktadir. Takimlarin ¢alisma alanlari, is
tanimlari, denetleme ve isleri hakkindaki ortak kontrol gibi alanlarda karar yetkisi
bulunmaktadir. Ek olarak, takima {iye se¢imi, is planinin hazirlanmasi, kalite kontrolii ve
performans degerlendirme gibi konularda takimlar kendi kararlarini almakta ve alinan
kararlarin sonuglarindan kaynaklanacak sorumlulugu {istlenmektedir. Goriildiigii gibi,
kendi kendini yoneten takimlar oOrgiit hedeflerini gergeklestirmek igin tyelerini
giiclendirmektedir (Kutanis, 2002:248).

Takim c¢alismasina dayali orgiitlerde personel gili¢lendirme anlayist daha 6nem
kazanmaktadir. Giiglendirilen takimlarda, sunduklar1 {riin ve hizmetin Kalitesini,
verimliligini ve yaptiklari islerin anlamliligini etkileme giicii bulunmaktadir (Caudron,
1995:33). Orgiitlerin calisanlar1 gii¢lendirerek takimlar olusturmasi insan kaynaklari
kapasitesinin gelismesine katkida bulunur. Takim {iiyelerinin 6rgiit hedeflerini algilama
seviyesi, Ogrenmeleri, karsilikli destekleri, koordinasyon ve is birlikleri, motivasyon ve
orgiitsel baghiliklar1 daha yiiksek seviyede meydana gelmektedir (Gondal ve Khan,
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2008:145). Ayrica, takim g¢alismasi islerin yapiminda yetenek cesitliligi saglamaya, takim
iiyelerini motive ederek performans artisina, dogrudan denetimin azalmasi sonucu is giicii
maliyetlerinde diisiise, takim tyelerinin karsilik Ogrenmesine imkan saglar (Birdi ve

digerleri, 2008:471).

1.3.7. Cahsma ortaminda esneklik

Giliniimiizde cevre ve piyasada ¢ok hizli degisimler meydana gelmesi isleri
karmasiklastirmigtir. Daha iyi hizmet sunmak, daha yiiksek is standartlarina erisebilmek
esnek yapili orgiitler ile miimkiindiir (Wilkinson, 1998:51). Hizli degisimler, ¢alisanlarin
esnek olmasi, girisimciliklerinin tesvik edilmesi, otokontroliin saglanmasi, hesap vermede
sorumlu olmasi ve Ozerk karar alinabilmesi ihtiyacini dogurmustur. Hizli degisimler,
calisanlarin kararlara katki saglamasi, ¢alisma gruplari kurulmasi, ¢alisanlara daha fazla
gli¢ ve sorumluluk verilmesi gibi orgiit yapilarinda ve yonetim tarzlarinda degisime neden
olmustur. Goruldiigli gibi  esnek is ortaminda, ¢alisanlar egitim  verilerek
cesaretlendirilmekte, yeteneklerini  gelistirmekte ve kendilerini  giiglendirilmis
hissetmektedir (Bagheri, Matin ve Amighi, 2011:54). Giiglendirme uygulamalarmnin 6rgiit
ortamina sagladigi degisim ¢izelge 1.1 de 6zetlenmektedir (Cook, 1994:10).

Cizelge 1.1. Kontrol ve gii¢lendirmenin orgiitsel ortamda karsilagtirmasi

Yinetilen Isgiicii

Giiclendiril mis Isgiicii

Denetim

Ozgiir Hareket

Hiyerargi

Demaokrasi

Babaci Yaklasim (Paternalistic)

Girigimei (Entrepreneurial)

Katilik

Esneklik

ige Odakh

Miister: odakh

Calisma esnekligi, calisanlar islerini yaparken onceden belirlenen usullere gore
degil, baska metotlar kullanarak, baska kisilerle iletisime gecerek islerini yapabilmesidir.
Orgiitlerde ¢alisma esnekligi, calisma yasam kalitesinin ve karar verme becerisinin
gelismesine katki saglar. Esnek is ortami sayesinde, gii¢lendirilmis ¢alisanlar is disinda
kendilerine vakit ayirabilmekte, giinliik is programini degistirebilmekte, yaptiklari isi

degistirebilmekte ve ¢aligsma biriminden ayrilabilmektedir (Dogan, 2003b:34).
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Esnek c¢alisma, yar1 zamanli ¢alisma, tam zamanli ¢alisma, evden calisma, tele
calisma, esnek meslek ve meslek paylasimi seklinde olabilmektedir. (Hannabuss,
1998:104). Esnek c¢alismanin, nitelikli ¢alisan istihdamina olanak vermesi, ¢alisanlarin
verimliliginin ve is tatminin artmasi ve isletme giderlerinin (kira, ofis malzemesi, 1s1nma

vb.) azaltilmasi, kurumlar agisindan esnek ¢alismayi cazip kilmaktadir (Dogan, 1997:121).
1.3.8. Ortak hedef

Personel gii¢lendirmede is gorenler ortak amaglara yonlendirilmektedir. Ortak bir
amac¢ bulunmuyorsa, giiglendirmeden s6z edilemez. Giiglendirilmis isgorenler ve takimlar,
Orgiitin misyonunu, vizyonunu, degerlerini ve Onceliklerini Oziimsemelidir (Dogan
,2003b:51). Orgiitsel basariy1 gergeklestirmek, personelin motivasyon, tatmin ve verimlilik
artist icin en 6nemli yontem personeli belirli bir hedefe yonlendirmek ve ortak bir amacta
birlestirmektir. Personelin katilimiyla olusturulan baglilikla personeli ortak bir amacta
bulusturmak, orgiit kiiltiirlinde ortak degerlerin yaratilmasini olumlu yonde etkilemektedir.
Personelin, Orgiitin vizyonu ve misyonu hakkinda bilgi edinmesi, ortak amaglara
yonlendirildiginde —miimkiindiir  (Coleman, 1996:31). Calisanlar ortak amaca
yonlendirildiginde, gii¢lendirilmis calisanlara takim olma 6zelligi saglamakta ve Orgiitiin
dis cevresiyle iliskilerinde tutarlik, agiklik ve giiven meydana gelmektedir (Celebi, 2009:
28). Giiglendirilen takimlar kendi iginde igsel, dikey ve yatay olmak tizere {i¢ boyutta ortak
amaglara yonlendirilmelidir (Dogan 2003b:28).

Calisanlar orgiit amaglar1 yoniinde davranmazlarsa, istekli ve fedakar olsalar bile
genel olarak siirece katki saglayamazlar (Oksiiz, 2010:28). Orgiitii olusturan takimlar veya
onlarin tiyeleri arasinda gliven probleminin olmasi, yeterli tegvikin bulunmamasi, adaletli
bir yonetim seklinin olmamasi ortak hedefler yoniinde calismay1 aksatan etmenlerdir.
Calisanlarin ve takimlarin Orgiitiin misyonunu, vizyonunu, degerlerini ve Onceliklerini
oziimsemeden giiclendirmeyi uygulamak orgiit i¢in negatif sonuglara neden olmaktadir

(Lashley, 1995:31).
1.3.9. Giiven asillama

Giiven, iki kisi ya da topluluk arasinda bulunan agiklik seviyesi, kars1 tarafin keyfi

hareket etmeyecegi ya da kotii niyetli davranmayacagi, iyi niyetli birinden beklenen

16



normal sartlardaki davraniglarin tahmin edilebilir olmasi beklentisine denmektedir
(Gabbaro, 1978:294). Giiven, kiiltiirel ve ahlaki degerlere, bireyler arasi iligkilere, hayat ve
is tecriibelerine gore degisiklik gdsteren bir kavramdir. Giiven duygusunun sosyal
iliskilerde yerlestigi ve gelistigi topluluklarda, saglikli orgiitsel faaliyetler ve basarili
orgiitsel yenilikler goriilmektedir. Diger taraftan, karsilikli gliven duygusunun olmadigi

orgiitlerde resmi kurallar ve diizenlemeler sistemine rastlanmaktadir (Fukuyama, 1998:37).

Giiven, orgiitsel iliskilerin iyilesmesinde Onemi artmakta olan bir 06gedir.
Calisanlarin gliven algilamasi, calisanlarin yoneticilerin diirtistliigiinden emin olmasi,
orgiitteki uygulamamalarinin Orgilite ve calisana faydasinin olduguna inanmalar ile
ilgilidir. Giivene zarar veren konulara, bilgilerin yoneticilerce saklanmasi, kaynaklarin
celigkili dagilimi, ¢alisanlarin tesvik edilmemesi 6rnek verilebilir. Bilginin ve kaynaklarin
paylasimi, yonetime ve kararlara katilimin tesvik edilmesi, gorev ve yetkilerin ¢alisanlara
devredilmesi giiveni pekistirmektedir (Dogan, 2006a:53). Personel gii¢lendirmeye katk1
saglayan bir diger unsur da yonetici ve ¢alisanlar arasinda giiven duygusunun kurulmasidir.
Iletisimin iyi seviyede sunulmasi, bilgilerin paylasilmasi ve diizgiin performans
degerlendirme sisteminin uygulanmasi ¢alisanlarda giivenin algilanmasinda yakindan ilgisi
bulunmaktadir (Robbins, Crino ve Fredendall, 2002:433). Is yasaminda yéneticilerin sahip
olmas1 gereken liderlik, yonlendirme ve yetkilendirme gibi nitelikler giiven esasina
dayanmaktadir. Modern yonetici yetkinlikleri bulunmayan yoneticiler, otoritelerini giice
dayandirarak yonetmekte ve bu durum yonetici ¢alisan arasindaki gliven duygusunu

karsilikli olarak azaltmaktadir (Baltas, 2000:61).

Gliven, orgiitlerde calisanlarin orgiite bagliligini, performansini ve orgiitsel iklimi
etkilemektedir. Gilbert ve Tang’a gore orgiitsel iletisim ve Orgiitsel gliven arasinda olumlu
ve anlamli bir iligki vardir. Tyler ve Degoey'e gore giivenin ortaminin saglanmasinda,
yoneticilerin esas bilgileri paylasip paylasmama hususundaki tavirlart 6nemli bir etkisi
bulunmaktadir. Orgiitlerde giiven derecesi, Orgiitsel yapiya, ydnetim anlayisina,

etkinliklere, ¢alisanlarin beklentilerini karsilamasi ile iliskilidir (Dogan, 2003b:29).

1.3.10. Yeterlilik ve yetenek gelistirme

Yeterlilik, bireyin faaliyetlerini becerileri ile gerceklestirmekteki kabiliyetine olan
inancidir. Yeterlilik, calisan uzmanlig1 ve ¢aba performans beklentisi kavramlariyla da
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kullanilmaktadir  (Spreitzer, 1995:1443). Yetenek, bir gorevi 1iyi bir bigimde
yapabilmesinde kisinin yapabilme kapasitesine denmektedir. Meslege iligskin yetenegin bir
boliimiinii; bilgi, beceri, tutumlar ve dogustan gelen egilimler olusturmaktadir (Paloniemi,

2006:439).

Personel giiclendirme motivasyon agisindan, ¢alisanlarin kisisel yeterlilik inancinin
ihtiyact olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin yeterlilik inancini gii¢lendiren yonetimsel
uygulamalar, ¢alisanlar1 giiclendirilmis hissetmektedir. Diger taraftan, yeterlilik inancim
azaltan uygulamalar, c¢alisanlarin giigsiizlik duygusunu arttirmaktadir (Cogner ve
Kanongu, 1988; 473). Bicimsel orgiitsel uygulamalar ve bigimsel olmayan yeterlilik bilgisi
saglanarak, calisanlar1 giligsiiz olmasina neden olan kosullarin ortadan kaldirilmast ve
calisanlarin  kendini yeterli hissetmesi siirecine personel giiclendirme denmektedir

(Erdogmus, 1999:341).

Yeterliliklerin kazanilmasinda egitimin katkis1 olduk¢a biiyiiktiir. Teknik egitim,
karar verme yeteneklerinin gelistirilmesine yonelik egitim ve takim ile gruplarin
yeteneklerinin gelistirilmesine yonelik yapilan c¢aligmalar giiclendirme acisindan ¢ok
onemlidir (Dogan, 2006a:55). Sorunlarin {istesinden gelme hususunda kendini yeterli
hisseden c¢alisanlar, basarisiz olurlarsa basarisizliklarinin  ¢alisma  eksikliginden
kaynaklandigin1 diigiiniirken, kendini yetersiz hisseden calisanlar bu durumun yetenek
eksikliginden kaynaklandigini diisiinmektedir (Bolat, 2003:204).

Calisanlarda yeterli seviyede yetenegin ve bilgi birikiminin olmasi, personel
giiclendirmenin gergeklesmesini hizlandirmaktadir. Yeterlilik, isle ilgili 6zellikli bilgi ve
yeteneklerin gelistirilmesi, Orgiite ve takima katkida bulunmasi, calisanlar1 gelecege
hazirlamasi ve Orgiitsel bagliligin artmasini saglamaktadir (Gardner, Wright ve Moynihan,
2011:321).

1.3.11. Geri bildirim

Iletisim, cagdas ydnetim anlayisinin en 6nemli 6gelerinden biridir. iletisimin kritik
Ogelerinden biri ise haberlesme sistemi olan geri bildirimdir. Alicinin kendisine gelen
mesaj1 cevaplandirmak i¢in gonderici olarak bir mesaj hazirlayarak bir kanal araciligiyla

eski gondericiye iletmesine geri bildirim denir (Eren, 2010:359). Personel gii¢clendirme
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uygulamasina basari saglayan bir unsur da, geri bildirimdir. Calisanlarin belli bir periyotta
caligmalar ile ilgili sergiledikleri performanslart misyon ve vizyon bakimindan uyumlu
olup olmadigi incelenerek, geri bildirim olarak verilmelidir. Geri bildirim, ¢alisanlarin
motive olmasini, ¢alisma isteginin ve giiven duygusunun artmasini saglamaktadir (Kogel,

2011:423).

Geri bildirimin etkili olabilmesi i¢in belirli bir periyotla ilgili, dogru verilere dayali,
gereksinime cevap veren, yardimci, belirgin, giivenilir, devamli 6grenmeyi ve gelisimi
destekleyen 6zellikler icermelidir. Geri bildirim, firsat ve tehditler hakkinda bilgi vermeyi,
giiclii ve zayif taraflar1 gostermeyi, beklenti yaratmayi, daha iyisi i¢in ¢aba gostermeyi
saglamaktadir (Erdil, Keskin ve Akgiin, 2003:840). Yonetim agisindan geri bildirimin
faydalart: iletisimde etkinlige olanak saglar, iletisim siirecine otokontrol imkani sunar,
motivasyonu saglar, takim c¢alismasi i¢in gereklidir, pozitif hareketlerin ¢cogalmasina neden
olur, verimlilik ve etkinlik artisina olanak verir ve sonuglarin amaca uygunlugunu
saptamaya yardimci olur (Kogel, 2005:539). Geri bildirim, yoneticilerin performansi ile
ilgili de verilebilmektedir. Bu sayede, yoneticiler gelistirmesi gereken konularin farkina
vararak onlara destek olunur. Hiyerarsinin olmadig1 orgiit yapilari, ast - iist arasindaki

iliski konusunda bilgi temin etme bakimindan faydalidir (Barutgugil, 2002:200).

Personel giiglendirmeyi uygularken yoneticiler ¢alisanlarin performansini analiz
etmek i¢in standartlar olusturmalidir. Yoneticinin ¢alisanlarin performansi hakkinda geri
bildirim yapmasi, onlarin iyi oldugu isleri 6verken, basarisiz olduklar1 islerde onlara
diizeltme imkani saglamaktadir (Dogan, 2003b:23). Yonetici etkili bir geri bildirim
yapamaz ve performansi analiz edemez ise, c¢alisanlarin gelistirmesi gereken yonleri
belirlenemez, terfi ve licretlendirmede adaletli davranilamaz, yeni calisanlara gereksinim
olup olmadigi anlagilamaz ve motivasyon, performans ve verimlilikte diisiis meydana

gelmektedir. (Dogan, 2006a:59).

1.4. Personel Giiclendirme Yaklasimlari

Personel giiclendirme kavramini arastirmacilar farkli boyutlarda incelemislerdir.
Giiglendirme konusunda yapisal giiclendirme ve psikolojik giliclendirme olmak {iizere iki

temel yaklasim bulunmaktadir.
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Yapisal giiclendirme is ve is ortami lizerinde calismakta ve makro seviyede
aciklarken, psikolojik giliglendirme c¢alisanlarin algilar1 iizerinde c¢aligmakta ve mikro
seviyede acgiklamaktadir (Seibert, Wang ve Courtright, 2011:981). Gii¢lendirmenin
yaklagimlarin1 sebep sonug iliskisi olarak diisiiniildiigiinde, giiglendirmenin sebebini
yapisal  giiclendirme, giiclendirmenin  sonucunu ise psikolojik  giliclendirme

olusturmaktadir. (Lee ve Koh, 2001:684).

1.4.1. Yapisal personel giiclendirme

Yapisal yaklasim, personel giiglendirmeye iliskin yoneticilerin goérev ve
sorumluluklarini vurgularken, gliglendirmenin basarili olabilmesi i¢in iist yonetimin yerine
getirmesi gerekenleri ve gliclendirmeye mani olan smirlarin ortadan kaldirmak igin
yapilmast gerekenleri aciklamaktadir (Psoinos, Kern ve Smithson, 2000:212). Yapisal
yaklagim bakimindan giiglendirme, calisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri ve deneyimi
gostermeleri i¢in onlart tesvik etmek, kararlara katilmalarina imkan vermek ve giicii
calisanlarla paylasmaktir (Bolat, 2003:201).  Yoneticilerin bilgi ve sorumlulugu
caligsanlarina aktardigi, calisanlarin karar verme siireglerine katilmalarini saglayan yeniden
tasarlanmig yapilar ya da yoOnetimsel uygulamalar yapisal giiclendirme olarak
tanimlanmaktadir (Cho ve Faerman, 2010:35). Yapisal giliglendirme, ¢alisanlarin daha ¢ok
karar verebilmesi amaciyla calisanlara giiciin aktarilmasi1 ve calisanlarin yetenek ve
tecriibelerinden faydalanmak icin onlar1 cesaretlendirme siirecidir. isgdrenlerin etkin bir
bicimde calismasi amaciyla, serbestlik ve kaynaklara erisme olan1 saglamaktadir

(Cacioppe, 1998:46).

Giiglendirme kavrammi Kanter (1977), bir kisinin hedefleri gergeklestirmek igin
eldeki kaynaklardan yararlanma ve bagimsiz olarak karar alma yetenegi ile aciklamistir
(Tolay, Siirgevil ve Topoyan, 2012:451). Calisanlara basar1 imkan1 saglayarak orgiitsel
basarinin kazanilacagini ifade eden Kanter’e gore (1977), ¢alisanlar gliglendirmek i¢in iki
onemli giiclendirme yapis1 bulunmaktadir. Birincisi, orgiitteki calisanlarin gelismelerine,
bilgi ve yeteneklerinin artmasina imkan saglayan is sartlar1 firsat yapisi olarak
tanimlamaktadir. Ikincisi, calisanlarin gerekli destek, bilgi ve kaynaga eriserek, kaynaklar:
harekete geciren orgiitsel nitelikleri gii¢ yapis1 olarak belirtmistir. Kanter (1977) calisanlari
giiclendiren Orgiitsel yapilara erisiminin bicimsel giic ve bicimsel olmayan gii¢ ile
saglanacagini ileri siirmiistiir (O’Brien, 2010:14). Bicimsel gii¢; gorlniirlikk, uyumluluk,
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esneklik, yaraticilik ve orgiitsel hedeflerin merkezinde olma gibi belirli is 6zelliklerinden
kaynaklanirken; bi¢imsel olmayan gili¢, c¢alisanlarin oOrgiit icindeki astlari, calisma
arkadaslar1 ve tstlerle olan bilgi kaynaklarindan, iletisim gelistirmesinden, orgiit disi

baglantilardan ve sosyal baglantilarindan kaynaklanmaktadir (Ramos ve Ales, 2014:29).

Kanter’e gore (1977) yapisal gliclendirmenin alt1 6gesi: firsat, bilgi (isleri anlamli
bicimde gergeklestirmek icin gereken enformasyon), kaynaklar (iglerin etkin bir bigimde
yapilmasi i¢in gereken para, malzeme, ekipman), destek (calisanin is ortamindan aldigi
geri bildirim, rehberlik ve yardim), bicimsel gii¢ ve bigcimsel olmayan giictiir (Siirgevil,
Tolay ve Topoyan, 2013:5373). Diger bir ifade ile yapisal gii¢lendirmeyi yazar “bir
Orgiitiin, calisanlarina bilgiye, kaynaklara, destege ve firsatlara ulasma olanagi sunma
yetene8i” olarak aciklamistir. Calisanlar bahsedilen giic ve firsat yapilarina
ulasamadiklarinda kendilerini gii¢siiz hissetmekte ve bu durum is tatminsizligine, orgiitsel
bagliligin azalmasina, devamsizliga ve yiiksek is devir hizina neden olmaktadir. Buna
karsilik, firsat ve giic yapilarina erisen giiglendirilmis caligsanlarin, yonetime olan giiven
duygulari, is etkinlikleri, oOrgiite olan bagliligi artmakta ve is stresleri azalmaktadir (Tolay,

Siirgevil ve Topoyan, 2012:451).

Personel giiclendirme uygulanirken Orgiitiin performansina iliskin bilgi, orgiitiin
performansina dayanan 6diil, calisanlarin 6rgiitiin performansini anlayabilecegi ve buna
katki saglayacagi enformasyon ve orgiitsel yonlendirme ile performansi etkileyecek karar
verme yetkisi c¢alisanlarla paylasilmalidir. Giiclendirmenin gerceklesebilmesi igin
bahsedilen dort madde eksiksiz olarak calisanlarla paylasilmalidir (Bowen ve Lawler,

2006:157).

1.4.2. Psikolojik personel giiclendirme

Psikolojik gii¢lendirme, orgiitteki c¢alisanlarin yeni firsatlara sahip olduklarini
anlamalarina, kisisel gelisimlerinde istekli olmalarina, 6z giiven seviyelerinin artmasina,
sorunlarin  ¢oziimiinde sorumluluk almalarina, gorevlerinde karar almaya istekli
olmalarma, isleri konusunda 6z yeterliliklerinin artmasina, kaliteli hizmet sunmaya

odaklanmalarina olanak vermektedir (Chow, Lo, Sha ve Hong, 2006:483-484).
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Psikolojik giiclendirme; yetkinlik, anlam, etki ve O&zerklik olmak iizere dort
boyuttan olusan motivasyonel bir yap1 olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik gii¢lendirme,
bir isin yapilmasindaki role aktif bir sekilde uyum saglanmasini gostermektedir. Uyum ile
amaglanan durum, bir isin veya is ile ilgili bir roliin yapilmasinda etkisi olan ¢alisanin
istekleri ve hisleri ile uyumudur. Psikolojik giiclendirmeye ait kapsamli bir yapi
olusturmasinda bahsedilen boyutlar birbirlerine bagli bi¢gimde bir arada olmalidirlar. Diger
bir ifade ile bu boyutlardan birinin eksik olmasi gii¢clendirmenin tam olarak hissedilmesini
negatif yonde etkilemektedir. Bahsedilen dort boyut, algilamalar seti olarak
nitelendirilmekte ve psikolojik giliclendirmenin anlasilmasinda yeterli kabul edilmektedir
(Thomas ve Velthouse, 1990).

Yetkinlik

Yetkinlik, calisanin gorev faaliyetlerini beceri ile gerceklestirme derecesidir
(Thomas ve Velthouse, 1990:672). Yetkinlik, calisanin faaliyetlerini beceri ile
gerceklestirebilme yetenegine olan inancidir. Yetkinlik; faaliyet inanglari, kisisel uzmanlik
ve caba performans beklentisi kavramlarina benzerdir. Yeterli yetkinlik inanct bulunan
caligsanlar, yaptiklar1 islerde en yliksek performans seviyesini gostermeye gayret
gosterecektir. Bu boyutunun, 6zsaygi kavrami yerine yetkinlik olarak adlandirilmasinin
nedeni kiiresel bir yeterlilikten c¢ok kendine 0zgli bir is roliindeki yeterlilige

odaklanmasidir (Spreitzer, 1995: 1443).

Anlam

Anlam “Bireyin kendi idealleri veya standartlariyla ilgili yargida bulundugu yerine
getirdigi i1se iliskin amag veya hedefin degeridir”. Diger bir ifadeyle, anlam verilen gorev
konusunda bireyin igsel onemsemesini kapsamaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990:672).
Anlam, ¢alisanin is roliiniin gereksinimleri ile inanglari, degerleri ve davranislari

arasindaki uyumu igermektedir (Spreitzer, 1995: 1443).

Etki

Etki, gérev amacini gergeklestirmedeki fark yaratma derecesidir. Baska bir deyisle,

Calisanin gorev ortaminda amagclanan etki yaratmasidir (Thomas ve Velthouse, 1990:672).
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Etki, bireyin isteki stratejik, yoOnetimsel veya operasyonel faaliyetleri etkileyebilme
derecesidir. Etki, 6grenilmis ¢aresizligin tersi olarak kullanilmaktadir. Diger taraftan etki,
kontrol alanindan farklidir. Etki is ortamindan etkilenirken, igsel kontrol alani ise meydana
gelen durumlara direng¢ gosterilen kiiresel kisilik Ozelligini tanimlamaktadir (Spreitzer,

1995: 1444).

Ozerklik

Ozerklik, yetkinligin davranistaki uzmanligidir. Ozerklik, bireyin girisimde
bulunma ve eylemleri diizenlemedeki secim yapma duygusudur. Ozerklik, is
davraniglarinin ve siireglerinin baglatilmasi, devam ettirilmesi konusunda sahip olunan
otonomiyi yansitmaktadir. Ozerklige ornek olarak isin yontemleri, hizi ve ¢abasi

konusunda karar almak gosterilmektedir (Spreitzer, 1995: 1443).

1.5. Personel Giiclendirme Siireci

Personel giiglendirme siireci personel ve yoneticiler agisindan incelenecektir.

15.1. Personel acisindan personel giiclendirme siireci

Psikolojik giiglendirme alaninda inceleme yapan arastirmacilar, gii¢lendirme
stirecini ~ ¢alisganlar bakimindan degerlendirmektedir. Arastirmacilar, giliglendirme
kavraminin ¢alisanlar tarafindan sahsen algilanmasmin ciddi bir 6nemi bulundugunu
belirtmektedir. Personelin ¢alistig1 is ortamindaki iliskisini algilama bi¢imi giliglendirme
stireci iizerinde etki etmektedir. Personelin kendilerinin giiglendirildikleri konusunda bir
algilamasi olugmaz ise yapisal olarak istenen giiclendirmenin meydana gelmeyecegi ileri
stirilmektedir (Spreitzer, 1995: 1444).

Giiclendirmeyi siirecini etkiyen personel kisilik 6zellikleri olarak: ¢alisanin yetenek
ve Kkapasitesinin tanimasi, kendini gelistirme istegi tasimasi, degisikliklere uyum
saglayabilmesi, geribildirim alma ve dinleme beceresinin gelismis olmasi, dzgiiveninin
yiiksek olmas1 ve disa doniik bir kisiligi bulunmasi sayilmaktadir. Bunun disinda, ¢alisanin
yaptig1 isi onemsemesi, kendini tanimasi, diislincesini rahatlikla ifade etmesi ve kendine

deger vermesi yaptig1 isi ve calistiklart orgiittii etkilemektedir (Dogan, 2006a:68). Kisilik
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Ozelliklerine ek olarak, kendini ifade edebilme ve bagimsiz olarak c¢alisabilmek

giiclendirmeye pozitif olarak etkilemektedir (Ataman, 2001:349).

Personel gliglendirme siirecinin basarili olabilmesi i¢in; Orgiitiin gelecegi igin
calisanlar tarafindan paylasilan bir vizyonun bulunmasi, calisanlara egitim olanaklari
sunulmali, giiglendirmeye engel olan kisisel, orgiitsel ve yoOnetimsel unsurlar ortadan
kaldirilmali, calisanlar ve yoneticiler arasinda agik iletisim ortami olusturulmali, ¢alisanlar
maddi ve manevi olarak giliclendirme konusunda tesvik edilmeli, siire¢ degerlendirilerek
meydana gelebilecek aksakliklar konusunda gerekli Onlemler alinmalidir (Baltas,

2001:147).

1.5.2. Yonetici acisindan personel giiclendirme siireci

Yonetici, ¢alisanlarini giiclendirme konusunda bir gayret gosteriyorsa ¢alisanlarin
gliglendirildiginden s6z etmek miimkiin olmaktadir. Giiglendirme, g¢alisanlara islerinin
sonuglarina yonelik ve gorevlerine iliskin daha fazla sorumluluk verilmesini
kapsamaktadir. Bunun yani sira, giiclendirme ¢alisanlarin orgiit performansina katkida
bulunmalarina olanak saglamak igin yoneticinin ¢alisanlariyla bilgiyi paylasmasini
icermektedir. Yoneticilerin bilgi paylasiminda bulunmasi, calisanlarin alinan orgiit
kararlarinin sebeplerini anlamalarini saglamaktadir. Hiyerarsik orgiit yapisinda sunulacak
asagidan yukariya iletisimle ¢alisanlar diisiincelerini ve sikayetlerini 6zgir ve agik bir
bicimde dile getirme olanagina sahip olmaktadirlar. Bunun sonucunda, bilgi paylagimi

caligsanlarin orgiit calismalarina bagliliklarini arttirmaktadir (Arslantas, 2007:228).

Giiglendirme calisanlarin 6z yeterliliklerini algilamasinin saglanmas: ile ilgilidir.
Bundan dolayi, yoneticinin c¢alisanlarin kendi basma karar almalarimi desteklemesi
giiclendirme siirecinin 6nemli bir 6gesidir. Calisanlarin iglerine iliskin kararlar almasi ve
karsilagtiklar1 problemleri kendi baslarina ¢6ziim iiretmeleri giiglendirme bakimdan 6nem
tasimaktadir. Yonetici giiclendirme ¢alismalarini tegvik etmek amaciyla ¢alisanlarin ihtiyag
duyduklart becerileri gelistiren egitimleri almalarina énem vermektedir. Gii¢glendirmenin
hedefe ulagsmasinda; yoneticilerin risk alimimi ve yeni fikirleri desteklemesi, calisanlarin
performanslarina yonelik geri bildirimde bulunmasi ve yapilan yanliglar1 6grenme firsati

olarak gérmesi 6nem tagimaktadir (Konczak, Stelly ve Trusty, 2000:301-313).
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Calisanlarin ~ giiclendirilmesi  konusunda yoneticilerin davranis ve yOnetim
tarzlarmin Oonemli bir etkisi bulunmaktadir. Yoneticinin bilgi paylasimini benimsemesi;
orgiitiin misyon ve vizyonu anlatmasi ve paylasmasi; hata yapma korkusunu ortadan
kaldirmasi; karar verilmesini ve uygulanmasini desteklemesi; karsilasilan basar1 ya da
basarisizliklar1 6grenme firsatina ¢evirmesi; katilime1 olmasi; ¢alisanlarin performanslarina
zamaninda, net, faydali ve etkili geri bildirimde bulunmasi; ¢alisanlara kogluk yapmasi ve

baglhlik, giiven ve agik tartisma ortami saglamasi giiclendirmeyi etkilemektedir (Kogel,
2005:419-420).

Basaril1 bir personel gii¢clendirme igin gerekli unsurlar: Gii¢lendirmeyi bir felsefe
olarak kabul edilmesi; agik ve gergek¢i degerlendirmeler yapilmasi; bilgiye, anlayisa ve
yetenege onem verilmesi, ger¢ekci beklentilerde bulunulmasi, basarisizligr 6grenme firsati

olarak degerlendirilmesi ve giliglendirme siirecinde sabirli olmasidir (Russ, 1995:29).
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2. ORGUTSEL BAGLILIK VE PERSONEL GUCLENDIiRME iLE
ILiSKiSi

2.1.  Orgiitsel Baghhk Kavram

Orgiitsel bagliligmn, orgiitlerin  hedeflerine ulasmada biiyiik bir 6nemi
bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanin drgiitsel amaglara destek olmasina odaklanmasi
halinde ve bu destegi etkin bir bi¢cimde orgiit ile isbirligi yapmaya karar verdiginde
meydana gelmektedir. Ayni1 sekilde, orgiitsel baglilik calisanin bulundugu gruba karsi
duydugu bir his ve duygulanma hali olarak tanimlanmaktadir (Kanter, 1968:511). Orgiitsel
baglilik, calisanin kimligini 6rgiit ile iliskilendiren veya calisanin kimligi ile 6rgiit arasinda
bag kurulmasinda etkili olan bir tutumu veya odaklanmay: ifade etmektedir (Sheldon,
1971:149).

Orgiitsel baglilik, calisanin orgiitiin hedeflerine ve degerlerine giiclii bir sekilde
inanmasi ve onlar1 kabul etmesi; orgiite fayda saglayacak bi¢imde kendisinden beklenenin
Otesinde gayret gostermeye istekli olmasi ve orgiit liyeligini stirdiirmeyi giiclii bir sekilde

istemesi olarak aciklanmaktadir (Seymen, 2008:133).

Orgiitsel baglilik, orgiitiin gerekleri ve ¢aliganin dzelliklerini ortaya ¢ikaran tutum
ve davramslar ile tanimlanmaktadir. Orgiitsel baghlik, yiiksek verimlilik ve diisiik
devamsizlik ve isgilicii devir orami ile iliskilidir (Brimeyer, Perrucci ve Wadsworth,
2010:512).

Orgiitsel baglhilik, calisanmn orgiitii ile olusturdugu kimlik birliginin derecesidir.
Orgiitsel baglilik, calisanin orgiitiin faal bir iiyesi olarak devam etmeyi arzu etmesini
igermektedir. Orgiitsel baghlik, bireyin ¢alistign orgiit ile olusturdugu gii¢ birliginin ve
bireyin orgiitiin bir parcasi olarak hissetmesinin derecesini ifade etmektedir (Giil, 2002:38).

Baglilik, orgiitiin hedef ve degerlerine inanma, oOrgiit i¢cin yiiksek gayret gosterme
istegi ve Orgiitiin iiyesi olarak kalma istegi Ogelerinden olusan bir biitiindiir (Dubin,
Champoux ve Porter, 1975:411-421). Orgiitsel baghiligin siniflandiriimasinda tutumsal
yaklasim ve davranigsal yaklasim olmak tizere iki farkli yaklasimin s6z konusu oldugu
anlagilmaktadir. Orgiitsel davranis¢ilar tutumsal baglhlik konusunda arastirmalar yaparken,
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sosyal psikologlar daha cok davranmigsal baglilik konusunda arastirma yapmuslardir

(Mowday, Porter ve Steers, 1982:24)
2.2.  Orgiitsel Baghh Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen cesitli faktdrler bulunmaktadir. Literatiirde orgiitsel
baglilig belirleyen faktorler farkli bigimlerde smiflandirilmaktadir. Orgiitsel baglhilig
etkileyen faktorleri Salancik (1977:17) goriiniirliik, davranislarin geriye dondiiriilemezligi,
aciklik ve bizi davranislarimiza baglayan irade olarak dérde ayirmistir. Orgiitsel baglilig
belirleyen unsurlart Mowday ve arkadaslar1 (1982) kisisel 6zellikler, is 6zellikleri, ¢alisma
deneyimleri ve yapisal 6zellikler olarak belirlemistir. Ek olarak, orgiitsel baglilig: etkileyen
faktorleri Northcraft ve Neale (1990:471) kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit disi
faktorler olmak iizere ii¢ sinifa ayirmustir. Orgiitsel baglilik davranisi, ¢alisanlarin cinsiyeti,
yasi, i¢ veya dis odakli kontrol egilimi gostermeleri ve pozitif veya negatif duygusallik
tasimalar1 gibi kisisel degiskenlerden ve oOrgiit islerinin tasarlanmasi, yoOneticilerin
gosterdikleri liderlik tarzi gibi orgiitsel degiskenlerden etkilenmektedir (Luthans, 1992:
125). Bu c¢alismada, kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve oOrgiit dist faktorler

incelenecektir.

2.2.1. Kisisel faktorler

Orgiitsel baglhilig1 etkileyen kisisel faktdrlerden calismada yas, medeni durum,

cinsiyet, egitim durumu ve kidem ele alinacaktir.

Yas

Orgiitsel baglilikta 6nemli faktorlerden biri ¢alisanin yasidir. Calisanlarin sahip
oldugu yas donemlerine gore Orgiite karsi tutumlart degismektedir. Her yas doneminde
calisanlarin islerine iliskin beklentileri, istekleri, algilar1 ve davraniglar1 farklilagsmaktadir.
(Cohen, 1993:145).

Orgiitsel baglilikta yas faktdriinii inceleyen birgok arastirmada, drgiitsel baglilik ile
yas arasinda dogrusal bir iligkinin bulundugu ve calisanin yasi ilerledikce Orgiite olan

baghliginin yiikseldigi sonucuna varilmaktadir (Giindogan, 2009:20). Yasca biiyiik
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calisanlarin geng¢ calisanlardan daha fazla orgiite bagli olmalarin sebepleri: Calisanin
orgiitte uzun yillar calistifinda iyi gorevlerde bulunma ihtimalinin artmasi, yasca biiyiik
calisanlarin geng¢ calisanlara gore yeni cazip isleri riskli gérmeleri ve yasca biiylk
calisanlarin deneyimlerine giivenerek gorevlerini yaparken geng ¢alisanlara gore daha fazla
is tatmini duymalar1 olarak siralanmaktadir (Balay, 2000b:41). Ayrica, calisanlarin yasi
ilerledikce alternatif is imkanlarinin azalmasi ve isten ayrilma maliyetlerinin yiikselmesi

orgiite bagliliklarini arttirmaktadir (Rowden, 2000:30-35).

Medeni durum

Orgiitsel bagliligi etkileyen kisisel faktorlerden biri de ¢alisanlarin medeni
durumudur. Evli olan ¢alisanlar, ailelerine maddi olarak sorumlu olmalari sebebiyle
islerinden ayrilmak istememeleri, yeni is bulma doneminde ekonomik zorluklarla
karsilasacaklarindan Orgiite bekar calisanlardan daha fazla baglilik duymaktadir (Mathieu
ve Zajac, 1990:177). Bekar ¢alisanlar evli olan ¢alisanlara gore cazip is alternatiflerine
pozitif egilimleri bulunmaktadir (Hrebiniak and Alutto, 1972:562).

Cinsiyet

Arastirmacilar ¢esitli sebeplerle kadmnlarin veya erkeklerin orgiitsel baglilik
seviyelerinin daha yiiksek oldugunu ileri siirmektedir. Bir takim arastirmaci, kadinlarin
isgiicline katilmalarindaki zorluklar ve ailesel rollere verdiklerini &nem nedeniyle orgiitsel
baglilik seviyelerinin erkeklerden daha diistik oldugunu savunmaktadir. Bazi arastirmacilar
da, kadin ¢alisanlarin karsilagtiklart zorluklarin motivasyonlarini arttirdigi ve kadinlarin
orgiitte daha istikrarli caligmalari nedeniyle orgiitsel baglilik seviyelerinin erkeklerden
daha yiiksek oldugunu savunmaktadir (Ince ve Giil, 2005:63). Baska bir arastirmada,
cinsiyet faktoriiniin ¢alisanlarin statiilerine degisiklik gosterdigi belirtilmistir. Mavi yakali
calisanlarda kadimnlarin oOrgiitsel bagliligi daha fazlayken, beyaz yakali ¢alisanlarda ise
erkelerin orgiitsel bagliliginin daha fazla oldugu tespit edilmistir (Cohen, 1992:539-554).
Orgiitsel bagliligi, uzun ¢aliyma saatleri ve is seyahati kriterlerine gore yapilan bir
arastirmada erkeklerin kadinlardan orgiite daha fazla bagli oldugu sonuca varilmistir
(Wong, 2010:17). Gortildigii gibi, orgiitsel baglilik literatiiriinde cinsiyet konusunda goriis

ayriliklar: bulunmaktadir.

29



Egitim durumu

Calisanlarin egitim durumu, bireyin ¢aligma hayatina bakisini, ¢alisma hayatindan
beklentilerini etkileyen oOnemli faktorlerden biridir. Egitim seviyesi arttikca c¢alisma
hayatindan beklentiler ¢esitlenmekte ve yiikselmektedir. Egitime yapilan yatirnmin ve bu
yatirimin zaman maliyeti dikkate alindiginda, zamanin bir bedeli olarak iicret ve ¢aligma

sartlarina olan talepler dolayisiyla ylikselmektedir (Hos ve Oksay, 2015: 6).

Egitim durumu daha diisiik ve ileride egitim almay1 diisiinmeyen calisanlar yeni bir
is bulma imkanlarinin az olmasi sebebiyle, orgiitlerine daha fazla baglanmaktadirlar
(Hrebiniak ve Alutto, 1973: 562, Chughtai ve Zafar, 2006:43). Bu iliskinin sebebinin,
egitim seviyesi yiiksek calisanlarin Orgiitiin yerine getiremeyecegi yiiksek beklentilerinin

olmas1 ve daha fazla alternatif is olanaklarinin bulunmasidir (Mowday ve digerleri, 1982:

45).

Diger taraftan, egitim ve bilgi Seviyesinin artmasi kigisel karar verme yetkisini
kullanma, uygulama ve sorumluluk alma imkanini arttirarak, ¢alisanlarin monotonluk ve
bikkinlik hallerinden uzaklastirmakta, islerini benimsemelerine yardimci olmakta,

meydana gelen devamsizlik ve rahatsizliklar1 azaltmaktadir (Eren, 2010: 68).

Calisma yasami egitim seviyesi yliksek calisanlar i¢in gelir elde edilmedin Gtesinde
prestijli bir is, toplum tarafindan kabul goériilme ve sosyal iligkileri gelistirme imkanlari
saglayan bir ¢evre olarak goriilmektedir. Yapilan arastirmalarda tamamen tutarlik olmasa
da, egitim ve baglilik arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir. Bu iligkinin, egitim seviyesi
yiksek calisanlarin talep ve beklentilerinin karsilanamamasindan kaynaklandig:

diistiniilmektedir (Hos ve Oksay, 2015: 6).
Kidem

Orgiitsel baglhilig1 etkileyen kisisel faktorlerden biri de calisanin orgiitte calistig
hizmet siiredir. Kidem faktoriiniin orgiitsel bagliliga etkisi Becker’in yan bahis yaklagimi
ile agiklanmaktadir. Calisma siiresinin, c¢alisanin kendine ve orgiite yaptigi bir yatirim

olarak degerlendirildiginde, calisma siiresi arttikca oOrgiitten saglanan kazanglarin da
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artmaktadir. Calisan orgiitten ayrilmasi halinde yatirimlarini kaybedeceginden orgiite olan

bagliliginin artacagi beklenmektedir (Cohen, 1993).

Calisanlarin orgiitteki toplam ¢alisma siiresi baglilig1 pozitif yonde etkilerken, ayni
pozisyonda galisilan siire bagliligi ters yonli olarak etkilemektedir (Balay, 2000b:58). Yas
ve kidem birbirine benzer faktorler olmasina karsin, yas ile duygusal baglilik arasinda
iliski bulunurken, kidem ile devam baglilig: arasinda iliski bulunmustur (ince ve Giil,
2005:67).

2.2.2. Orgiitsel faktorler

Orgiitsel baglihig kisisel faktorlerin yaninda orgiitsel faktorler de etkilemektedir.
Orgiitsel faktorler orgiit kiiltiirii, yonetim sekli, karar alma siirecine katilma, isin niteligi ve
onemi, gorev kimligi, rol ¢atismast, is gruplari, astlarin yetenek seviyesi, ise odaklanma ve
orglitsel odiillerden meydana gelmektedir (Glisson ve Durick, 1988:67; Northcraft ve
Neale, 1990:472). Kisisel faktorler (yas, medeni durum, egitim vb.) alt pozisyondaki
calisanlarin Orgiitsel baglhihiginda daha fazla etkili olurken, oOrgiitsel faktorler st

pozisyondaki ¢alisanlarin baglihiginda daha fazla etkili olmaktadir (Cohen, 1992:552).

Bu arastirmada baglilig1 etkileyen oOrglitsel faktorler orgiitiin sahip oldugu orgiit
kiiltiiri; yonetim tarzi ve liderlik anlayisi, isin niteli§i ve Oonemi; licret, Orgiitsel adalet;

orgiitsel odiiller, takim ¢aligsmasi ve gozetim basliklar1 incelenecektir.

Orgiit kiiltiirii

Orgiitsel baghilig: etkileyen orgiitsel faktdrlerden biri de orgiit kiiltiiriidiir. Her
orgiitlin onu bagka oOrgiitlerden farkli kilan kendine 6zgii bir kisiligi bulunmaktadir.
Orgiitiin farkli 6zellikleri kiiltiiriiniin parcasini olusturmaktadir (Kose, Tetik ve Ercan,
2001: 227). Orgiit kiiltiirii, orgiitte bulunan calisanlarin davramslarma yol gdsteren
degerler, normlar, inanglar, davraniglar ve aliskanliklar sistemi olarak tanimlanmaktadir.
Kiiltiir, calisanlarin nasil davranmalart ve neler yapmasi gerektigi hakkinda fikir
vermektedir. Bir diger ifadeyle, orgiit kiiltiirii 6rgiit tiyelerinin fikirlerini ve davraniglarimi

bi¢imlendiren egemen inanglar ve degerlerdir. (Dinger, 1998:347).
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Orgiit kiiltiirii, orgiit hedefleri ile calisan oncelikleri arasinda bir bag gorevi
gormekte boylece orgiitsel baghliga tesir etmektedir. Orgiit kiiltiirii, orgiit iiyeleri arasinda
bir kimlik duygusu olusmasina ve gelismesine imkan vererek ve orgiitsel hedeflere katilimi
desteklemekte bu sayede oOrgiitsel bagliligin olusmasina veya artmasma katki
saglamaktadir (DeCottis ve Summers, 1987:445-470).

Giiglii bir orgiit kiiltiirii bulunan orgiitlerde, calisanlarinin orgiitsel baglilig: yiiksek
olmaktadir. Guiglii orgiit kiiltiiri, orglitte ise yeni baslamis bireylerin bu olusumun bir
pargast olma arzusunu artirmakta ve onlarda orgiitsel beklentileri karsilanmasi

sorumlulugunu olusturmaktadir (Northcraft ve Neale, 1990:472).
Orgiit  kiiltiiri, orgiitteki calisanlarin  moralini  ve Orgiitiin  verimliligini
etkilemektedir. Basarili orgiitlerdeki calisanlarin Orgiitiin hedefleri ile benzer degerleri

oOrgiit kiiltiirii olarak kabul ettigi goriilmektedir (Kose ve digerleri, 2001:227).

YOnetim tarzi ve liderlik anlayisi

Orgiitsel bagliligi etkileyen bir diger orgiitsel faktor de yonetim tarzi ve liderlik
anlayisidir. Yonetim tarzi, ¢alisanlarinin kanaliyla hedefleri gergeklestiren yoneticinin is
yapma sekli olarak tanimlanmaktadir. Yonetim tarzi, yoneticinin ¢alisanlari ile iliski kurma

ve ¢aliganlart motive etme yontemini gostermektedir (Lunderberg, 1992:8).

Aragtirmalarda oOrgiitsel baglilik ile liderlik anlayis1 arasinda anlamli bir iligki
bulundugu ve orgiitsel bagligin yoneticilerin olusturdugu is ortamindan etkilendigi
belirlenmistir. Yapilan arastirmalarda yol gosterici ve destekleyici liderlik anlayisinin
caligsanlarin orgiitlerine olumlu yonde giiglii bir baglilik duymalarina sebep oldugu
saptanmistir. Anlayisli ve diislinceli yoneticiye sahip oldugunu diisiinen ¢aliganlarin, bu
sekilde diisinmeyen calisanlardan oOrglitsel baglilik seviyeleri daha yiiksek olmaktadir
(Hasbullah, 2008:49-50). Ayrica, birtakim yoneticiler ¢alisanlarina isleri konusunda karar
alma yetkisi tanimaktadir. Kendisine hareket ve karar 6zgirliigii verilen g¢alisanlarda
pozitif tutumlar meydana gelmesi ve bagliligin gelismesi beklenmektedir (Ince ve Giil,
2005:73).
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Isin niteligi ve 6nemi

Orgiitsel baglhilig1 etkileyen 6nemli bir orgiitsel faktor de isin niteligi ve dnemidir.
Isin 6nemi, isin Orgiitte ya da dis cevrede bireylerin hayatindaki etkisi olarak
tanimlanmaktadir (S6kmen, 2000:60).

Ust pozisyondaki galisanlar igin kisisel faktdrlerin aksine orgiitsel faktdrler orgiitsel
baghlik konusunda daha etkili olmaktadir. Ust pozisyondaki ¢alisanlar i¢in rol belirsizligi,
isi benimseme, otonomi ve kararlara katilma gibi degiskenler baglilik bakimindan 6nemli
faktorler olarak goriilmektedir. Is kapsami anlam igermeyen mesleklere sahip olan diisiik
statiilii bireyler (hizmetli, katip) islerine daha az baglilik gosterirken, is toplum tarafindan
anlamli bulunan mesleklere sahip bireyler (doktor, avukat) islerine daha fazla baglilik

gostermektedir (Cohen, 1992:540-541).

Orgiitiin ¢alisanin beklentilerini karsilamas: (iicret, terfi, yonetime katilim, ¢alisma
arkadaslari ile iliskiler) ile calisanin yaptig1 isleri nemli bulmasi arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir. Calisan, gosterdigi kisisel gayretin karsiliginin tam olarak aldigini
diistindiigiinde isi kendisi i¢in daha anlamli bir hale gelmekte ve ¢alisanin 6rgiitsel baglilig
artmaktadir. Isin niteligi ile calisanin 6zellikleri ve beklentilerinin birbiriyle uyusmasi,
calisan ig¢in isin Onemli olmasini saglamaktadir (Agikalin, 2011:238-369). Ayrica,
Calisanlarin isin niteligine iliskin goérev alanlarinin genislemesi, ¢alisanin is deneyiminin
artmasint ve bunun sonucunda oOrgiite olan baghliklarimin giliglenmesini saglamaktadir

(Giiclii, 2006:64).

Isin giidiileme potansiyeli, is ile 6zdeslesme, zorluk seviyesi, yetki ve sorumluluk
sahibi olma, geri bildirim gibi 6zellikler icermesi oOrgiitsel bagliliga direkt olarak etki
etmektedir. Bu durumda, is zenginlestirmeyi is ile ilgili bir etmen olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Is zenginlestirmede ¢alisana isine iliskin planlama, &rgiitleme ve denetleme
yapabilmesi i¢in yetki ve sorumluluk verilmektedir. Calisanlarin yetki ve sorumluluklar
artirlarak orgiite olan baghlik diizeyleri artmaktadir (Ince ve Giil, 2005:71). Yapilan
arastirmalarda isin nitelikleri ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski bulundugu
goriilmektedir. Isin nitelikleri duygusal ve normatif bagliligi pozitif yonde etkilerken,

devam bagliligini negatif olarak etkiledigi tespit edilmistir (Allen ve Meyer, 1990).
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Ucret

Ucret, baglilik seviyesini etkileyen 6nemli 6rgiitsel faktorlerden biridir. Calisanlarin
ise basladiklarinda aradiklar1 en temel kriterlerden biri de orgiit tarafindan belirlenen ticret
diizeyidir. Calisan bakimindan ticret hayat standartlarini belirleyen, toplumda 6nemli bir
konum elde etmesini saglayan bir unsurdur. lyi iicret diizeyi, ¢alisan orgiitte degerli
oldugunu hissettirmekte ve verimliligine katki saglamaktadir. Bu nedenle, iicret ¢alisanin
orgiitsel baghiliginin giiclenmesine olanak tanimaktadir (Keser ve Giiler, 2016:235). Ucret,
isin cazibesini artirmakta ve ¢alisana 6denen yliksek iicret cogunlukla iist seviyede orgiitsel

bagliliga yol agmaktadir (Balay, 2000b: 68).

Diisiik ticret seviyesi, c¢alisanlar1 daha 1iyi parasal imkanlarim arayisina
yonlendirmektedir. Bu durumda, ¢alisan igini gegici siire ¢alismak zorunda oldugu bir yer
olarak gormekte ve isine bagl hissetmemektedir. Bu yiizden, diisiik ticret seviyesi bulunan
islerde isgiicli devir oran1 genellikle yiiksek olmaktadir (Eren, 2010: 271). Calisanlarin
orgiite duyduklar1 bagliligin seviyesini Orgiitiin ticret politikasinin adil olusuna inanglar1 da
onemli derecede etkilemektedir. Calisanlarin {icret politikasini adil ve dengeli olarak

algilamasi, baglhliklarina o 6lgiide katki saglamaktadir (Ince ve Giil, 2005:73).

Orgiitsel adalet

Orgiitsel adalet, orgiitsel baghiligi etkileyen faktdrlerden biridir. Calisanlarin
yonetiminin karar ve uygulamalarmi algilama bigimi Orgiitsel adalet ile ilgilidir.

(Giindogan, 2009:34).

Orgiitsel adalet; calisanlarin yonetimsel kararlar1 (yetki verilmesi, iicret seviyesi,
gorev dagilimi, ¢aligma saatlerine uyulmasi, 6diil dagitimi) degerlendirme siireci olarak
ifade edilmektedir. Ornegin, ayn1 dzellikleri bulunan ve benzer isleri yapan iki calisana
farkli seviyede ficret verilmesi, isyerinde Orgiitsel adaletin zayif olarak algilanmasina
neden olacak, bu durumda diisiik tcretle calisanin orgiitsel bagliligi negatif olarak
etkilenecektir (Ince ve Giil, 2005:76-77). Diisiik performansin, etkisi olmayan
degerlendirme ve planlama sistemlerinin, ¢alisanlarin orgiitsel adalet diisiincesinin giiclinii
azalttigi bunun sonucunda ¢alisanlarin Orgilitten ayrima egilimi gosterdikleri tespit
edilmistir (Dailey ve Kirk, 1992:308).
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Orgiitsel odiiller

Orgiitsel bagliligin olusmasinda orgiitsel ddiillerin 6nemli bir yeri bulunmaktadir.
Orgiitsel odiiller calisana emeginin ve basarisinin karsilign olarak verilmektedir. Bu
odiiller, maddi odiller (iicret artigi, prim, ikramiye vb.) veya manevi Odiller (takdir,
tesekkiir, yetki vb.) olabilmektedir. Fakat ¢alisanlar ¢ogunlukla maddi odiilleri manevi
odiillerden daha gok tercih etmektedir. Odiiller araciligiyla galisanlarin ihtiyac ve istekleri
karsilanmakta ve c¢alisanlar da Orgiitlerinin kendilerine verdigi degeri oOrgiitlerine
gostermeleri beklenmektedir (Usta ve Kiigiikaltan, 2012: 73). Ayrica, ¢alisanin orgiite
baglilik duymasinda etkili olan &diillere, ticret dist ek gelirler, taninma, terfi, pozisyonda
ilerleme, ise baslama ve tamamlama sorumlulugu ve esnek denetleme 6rnek verilmektedir
(Keles 2006:63).

Basarili sonuglar elde eden ve yiiksek performans gosteren calisanlara, gesitli
odiiller, begeni ve takdir sunulmasi g¢alisanlarin Orgiite olumlu tutumlar beslemesini
saglayacaktir. Caliganin gili¢lii yanlarmin performans sonuglari ile tesvik edilmesi ve
basarilariin odiillendirilmesi ¢alisanin kendine giiveninin artmasina, motivasyonunun
yiikselmesine ve bunlarin sonucunda orgiite daha fazla baglanmasina katki saglayacaktir
(Giimiistekin, Ozler ve Yilmaz, 2010:5-9). Ek olarak, iicret, ikramiye ve diger destekleyici
odiiller orgiitsel bagliligr artirarak orgilitten ayrilma diisiincesini 6nemli 6l¢ilide azaltacagi

tespit edilmistir (Meyer ve Allen, 1997, 67-68).

Takim calismasi

Baglilig: etkileyen orgiitsel faktorlerden biri de takim ¢aligmasidir. Takim, 6nceden
belirlenmis amaglar1 gergeklestirmek amaciyla bir araya gelmis, birlikte hareket eden,
birbirine bagimli iki veya daha fazla bireyin olusturdugu topluluk olarak tanimlanmaktadir
(Eren, 2010: 463).

Takim c¢aligmasi; iiyelerin daha hizli kararlar almasina, takim bilinciyle birlikte
hareket etmesine, daha esnek kararlar verilmesine, takim tiyelerinin yiiksek performans
gOstermesine Ve iyelerinin kendini degerli hissetmesine katkida bulunurken tiyelerinin is

tatminlerinin ve orgiitsel bagliliklarinin artmasini saglar (Kasil, 2010:52).
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Takim ¢aligmasinda kararlar ortak alindigi takdirde, takim {iyelerinin Orgiitsel
bagliligini o derecede yiiksek olmaktadir. Takim {iyelerinin karar siirecine etkin bir sekilde
katilimlarinin saglanmasi, yonetim tarafindan tiyelere deger gosterildiginin bir isareti
olarak algilanacaktir. Bunun durum, takim tiyelerinin 6rgiite bagliliginin artmasia neden

olacaktir (Korsgaard, Schweiger ve Sapienza, 1995:61).
GoOzetim

Yonetimin calisanlar tistiindeki gozetim sekli, orglitsel baglilig1 etkileyen orgiitsel
faktorlerden biridir. Gozetim sekli ¢alisanlarin sorumluluk algilamalar1 iistiinde etkili
olmaktadir. Baskict bir yonetim seklini benimseyen, c¢alisanlarin kararlara katilmasini
desteklemeyen ve siki bir denetim yapan yoneticiler, ¢alisanlarin sorumluluk almasina
engel olmaktadir. Bu durumda, c¢alisanlar islerinde problemlerle karsilastiklarinda,
miicadele etmemeyi se¢mekte bunun sebebini de yoneticilerinin davranis ve baskist ile
aciklamaktadirlar. Baskict bir yoOnetimle c¢alisanlarin diisiince ve kararlarina 6nem
gostermeyen gozetim sekli calisanlarin orgiitsel bagliligini negatif yonde etkilemektedir
(Varoglu, 1993, 50). Diger taraftan, ¢alisanlarin is davraniglarini takip ederek miidahale
etmeden, calisanlara performanslari konusunda geri bildirim vermek, calisanlarin orgiite

bagliliginin artmasini saglayacaktir (Salancik, 1977:18).
2.2.3. Orgiit dis1 faktorler

Orgiitsel baglihig1 etkileyen orgiit dist faktorler: profesyonellik, alternatif is
imkanlari, issizlik orani, sektoriin durumu ve iilkenin sosyoekonomik durumudur (ince ve

Giil, 2005:83).

Profesyonellik kisinin mesleki degerleri kabul ederek benimsemesi ve meslegi ile
Ozdeslesmesi olarak tanimlanmaktadir. Profesyonellik meslege bagliliga iligskin bir
kavramdir (Ince ve Giil, 2005:84). Mesleki baglilik ile &rgiitsel baghligin ayn: anda
artmasin1 saglamak celiskiye sebep olmaktadir. Profesyonellerin bulundugu orgiitlerin
mesleki ilerlemelerini desteklemesi mesleki bagliliklarini1 negatif yonde etkilerken orgiitsel

bagliliklart pozitif olarak etkilenmektedir (Gunz ve Gunz, 1994:802).
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Alternatif is imkanlar1 faktorii, igsizlik oraninin yiliksek oldugu yerlerde 6nem
kazanmaktadir. Cesitli is olanaklari ¢alisanlarin bireysel yeteneklerinin diginda ulusal ve
uluslararas1 degiskenlerden etkilenmektedir. Ornegin, gesitli is olanaklar1 drgiitiin faaliyet
gosterdigi sektor, kiiresellesme ve iilkenin sosyoekonomik durumu ile iliskilidir (Ince ve

Giil, 2005:85).

Calisanlarin is sektoriinde sinirlt is olanaklari oldugunu diisiinmesi, bulundugu
orgiite daha fazla baglanmasina neden olmaktadir. Calisanin farkli bir ise baslamakta daha
az secgenegini oldugunu algilamasi, oOrgiitsel bagliliklarini arttirmaktadir. Bu sebeple,
calisanlarin oOrgiitsel bagliliklari, alternatif is imkanlarmin sinirli oldugu ekonomik kriz

donemlerinde artmasi beklenmektedir (Balay, 2000b: 67).

2.3.  Orgiitsel Baghlik Yaklagimlari

Orgiitsel baglilik yaklagimlari tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve goklu
baglilik olmak iizere ii¢ ana baslikta incelenmektedir.

2.3.1. Tutumsal baghhk

Tutumsal baglilik, ¢alisanin bulundugu orgiitiin amag ve degerleriyle kendi amag ve
degerlerini Ozdeslestirerek, amaglara ulagsmak i¢in Orgiit liyeligini devam ettirme arzusu
tagimas1 durumunda meydana gelmektedir. Bahsedilen baglilik tiirlinde, calisanin Grgiitle
alis veris iligskisi bulunmaktadir. Calisan menfaatler ve manevi miikafatlar karsiliginda

orgiite baglanmaktadir (Mowday, Steers ve Porter 1979: 225).

Tutumsal yaklasim, calisanlarin davraniglarina iligkin niyetlerine odaklanmaktadir.
Tutumsal baglhilik anlayisinda, c¢alisanin Orgiitiin hedeflerini benimsemesi, orgiit lehine
daha fazla gayret gosterme arzusu ve Orgiitte kalma istegi gibi tutumlar orgiitsel baglilig
aciklamaktadir. Tutumsal yaklasimin meydana gelmesinde etkili olan unsurlar ¢alisanin
kisilik ozellikleri, yaptiklar1 isin 6zellikleri ve olumlu is tecriibeleridir. (Bolat ve Bolat,
2008:77)

Tutumsal baglilik, calisanin 6rgiit ile arasindaki iliskiye yonelik tutumlari, belirli
davraniglara egilimli olmasma veya bu davranislarda bulunmasmna sebep olmaktadir.

Tutumsal baglilik siireci Sekil 2.1. 6zetlenmektedir. (Meyer ve Allen, 1991:63)
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Sekil 2.1. Tutumsal baglilik yaklasimi

Tutumsal baghlikla ilgili yaklasimlarin duygusal, rasyonel, ahlaki bir nitelik
tagimasi ortak yonleridir. Tutumsal baghlikla ilgili yaklagimlarin en 6nemlileri Etzion,
Kanter, O’Reilly ve Chatman, Allen ve Meyer, Penley ve Gould ile tarafindan gelistirilen
yaklagimlardir. Tutumsal anlayis bakimindan o6rgiitsel baglilik, Etizoni (1961) tarafindan
ahlaki baglilik, hesapg¢i baglilik ve yabancilastirict baglilik; Kanter (1968) tarafindan
Devam bagliligi, kenetlenme bagliligi ve kontrol bagliligi; O’Reilly ve Chatman (1986)
tarafindan uyum bagliligi, 6zdeslesme baglilig1 ve igsellestirme bagliligt ve Allen ve
Meyer (1984) tarafindan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olarak
siiflara ayrilmistir. (Bolat ve Bolat, 2008:77)

Kanter’in yaklasimi

Orgiitsel bagllik, ¢alisanlarin enerjilerini ve igten baglliklarini sosyal sisteme
vermeyi arzu etmeleri, istek ve gereksinimlerini karsilayacak sosyal iliskiler ile kisiliklerini
birlestirmeleridir. Orgiitlerin, sosyal sistem olarak belirli arzu, gereksinim ve beklentileri
bulunmaktadir. Calisanlar bu beklentileri, 6rgiite pozitif tutumlar sergileyerek, orgiite sadik
kalarak ve kendilerini orgiitle biitiinleserek gerceklestirmektedir. Baglilik, sosyal sistem ve
kigilik sistemi olmak {izere iki farkli sistemde meydana gelmektedir. Sosyal sistemlerde
bireyler bagliliklarini sosyal kontrol, grup birligi ve sistem devamliligi olmak tizere ii¢ esas
alandan olusmaktadir. Kisilik sistemi de biligssel, normatif ve duygusal tutumlardan
olusmaktadir. Calisanlara orgiit yoluyla dayatilan davranigsal isteklerin farkli baglilik
cesitlerinin ortaya ¢ikmasina neden oldugu ileri siiriilmektedir. Kanter’in yaklagiminda ii¢
cesit baglilik bulunmaktadir. Bu baglilik tiirleri: Devam baglilii, kenetlenme baglilig: ve
kontrol bagliligidir. (Kanter, 1968:500).

38



Devam baghiligi, bireyin orgiit iiyeligini siirdiirerek Orgiitte kalmasi ve orgiitiin
stirekliligi i¢in kendini adamasidir. Bagka bir ifade ile, orgiit iiyesinin orgiitin kaliciligini
saglamlastirmaya kendini adamasi1 olarak agiklanmistir. Uyelerin orgiitlerine yaptiklari
kisisel yatirimlar ve fedakarliklar nedeniyle orgiitten ayrilmalar1 zor ve maliyetli bir
karardir. Devam bagliligi, liyenin Orgiitten ayrilmasinin maliyeti, Orgiitte kalmasinin
maliyetinden daha biiyiik oldugunda gerceklesmektedir. Uye, orgiitii icin ayrilmasini
zorlagtiracak  kisisel fedakarliklar yaptigindan {iyeligini = siirdirmek durumunda

kalmaktadir.

Kenetleme bagliligi, orgiit tiyelerinin orgiitte yer alan sosyal iligkilere baglanma
olarak belirtilmistir. Bu baglilik, bireyin bir gruba ve gruptaki iligkilere olan bagliligini
ifade etmekte olup, gruba karsi olumlu duygular icermektedir. Grup iyelerinin iliskide
bulunmasi, birbiriyle ilgilenmesi, dayanismasi ve gruba ait oldugunu hissetmesi duygusal
tatmin saglayarak kenetlenme bagliligini olusturmaktadir. Kenetlenme bagliligi olan
gruplarda, grup birligi ve grup bilinci olusmasi ve grup i¢i catismanin az bulunmasi
beklenmektedir. Kenetlenmeyi kolaylastirmak amaciyla liniforma ve rozet gibi simge
kullanimi, yeni iiyelerin gruba tanitilmasi, kurulus kutlamalar1 ve ¢alisan oryantasyonu gibi
metotlar kullanilmaktadir. Bu metotlarla grup birligi saglanarak kenetlenme baglilig

artirilmaktadir.

Kontrol bagliligi, iyelerin davramiglarini orgiitiin istedigi yonde bi¢imlendirmek
amaciyla orgiit normlarina baglanmasi olarak tanimlanmaktadir. Kontrol bagliliginda 6rgiit
ve grup iyeleri yoneticinin emir ve kurallarin1 devam ettirmektedir. Bu baglilik, tiyeler
orglitiin amag, norm ve degerlerini uygun davranislar i¢in énemli birer kilavuz oldugunu

inanmasi durumunda meydana gelmektedir (Kanter, 1968:501).

Etzioni’nin yaklasimi

Orgiitiin iiyeler iistiindeki giiciin, {iyenin 6rgiite yakinlasmasindan kaynaklandigimni
savunmaktadir. Orgiitsel bagliligi, {iyelerin orgiite yakinlasmalar1 bakimdan ahlaki
yakinlasma, ¢ikarct yakinlagma ve yabancilastirici yakinlasma olmak {izere {ice

ayirmaktadir. (Balay, 2000:16).
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Ahlaki yakinlagsma diger anlamiyla moral baghlik, érgiit degerlerinin, normlarinin
ve hedeflerinin calisan tarafindan igsellestirilmesi ve otorite ile 6zdeslesmesi temeline
dayanmakta ve orgiite olumlu ve yogun yonelisi igermektedir. Uyeler orgiit i¢in faydali

hedeflere yoneldiklerinde orglite daha ¢cok baglanmaktadirlar.

Cikarc1 yakinlagsma diger anlamiyla hesapgi baglilik, orgiit ile iiyeleri arasinda
karsilikli  kazanimlar bulunmakta ve alis veris iligkisine dayanmaktadir. Ahlaki
yakinlasmaya gore ¢ikarci yakinlasmada daha az yogun bir iliski bulunmaktadir. Uyeler
baglilik seviyelerini, orgiite saglayacaklar1 katkilar1 karsiliginda elde edecekleri iicret ve

odiillere gore ayarlamaktadir.

Yabancilastiric1  yakinlasma, calisan davraniglarinin ciddi bigimde siirlandigt
durumlarda ortaya ¢ikmakta ve orgiite yonelik olumsuz bir egilimi anlatmaktadir. Bu
yakinlagsmada, calisan psikolojik yonden orgiite baglilik hissetmemesine karsin tiyeligini

stirdiirmektedir. (Balay, 2000:16)

O’Reilly ve Chatman’in yaklasimi

Orgiitsel baghlik, orgiit ile birey arasindaki psikolojik bag ile agiklanmaktadir.
Ozdeslesme, bireyin érgiite psikolojik olarak baglanmasini saglayan énemli mekanizmadir.
Birey, orgiitiin hedeflerini, degerlerini, normlarint kabul etmekte ve bunlarla es paydada
bulusmaktadir. Orgiitsel baglilik, bireyin &rgiit 6zelliklerini ve bakis acisini kabul ederek
kendine uyarlama seviyesini goOstermektedir. Arastirmacilar yaklagimlarinda oOrgiitsel
bagliligi; uyum bagliligl, 6zdeslesme bagliligi ve icsellestirme baglilig1 olarak ii¢ boyutta
incelemislerdir (O’Reilly ve Chatman 1986:493).

Uyum baghliginda, orgiit tiiyelerinin baghlik gdstermesinin ve bu yonde
sergiledikleri davranis ve tutumlarin esas amaci belirli ddiilleri kazanmak ve belirli cezalari
yok etmektir. Bu boyutta baglilik, paylasilmis degerlerin aksine, belirli 6diilleri elde etmek
icin ortaya ¢ikmaktadir. Uyum boyutunda, 6diiliin ¢ekiciligi ve cezann iticiligi onemlidir
(Giiney, 2001:139). Uyum bagliliginda, tiyeler 6diil maliyet degerlendirmesi yapmakta ve
aracsal algilara yonelmektedir (Balay, 2000:18).
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Ozdeslesme bagliligl, orgiit liyeleri arasinda tatmin edici iliskiler kurulmasi ve
iliskiyi devam ettirmek igin olusmaktadir. Uyenin diger orgiit iiyeleri ile yakin iliskide
bulunarak orgiit iiyeligini devam ettirme iste§ine dayanmaktadir. Uye, tutum ve
davraniglartyla kendini gostermek ve tatmin saglamak icin diger iiyelerle
iliskilendirdiginde ve orgiitiin hedeflerini, degerlerini kabul ettiginde 6zdeslesme ortaya
cikmaktadir. Bdylece liye, Orgiitiin bir pargasi olmaktan gurur duymakta ve diger iiyelerin

etkisini kabul ederek tatmin edici iliskiler kurmaktadir (Giiney, 2001:139).

Icsellestirme baglilig:, kisinin  ve Orgiitiin  degerleri arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Baglilik, kisinin davranis ve tutumlarini orgiitiin degerleri ve orgiitte yer
alan diger iiyelerin degerler sistemiyle uyumlastirmasi ve orgiit degerlerini benimsemesi

durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Balay, 2000:18).

Allen ve Mever’in yvaklasimi

Orgiitsel baghligi, calisanlarin  orgiit iiyeliklerini devam ettirme istegi ve
zorunlulugu igeren psikolojik bir yap1 olarak tanimlanmaktadir. Bu yaklagimda baglilik,
duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olarak ii¢ boyutta ele alinmaktadr.
Duygusal baglilik, calisanin orgiitiin {iyesi olmaktan memnun olmast ve Orgiit icinde
bulunmasi ve orgiit ile isbirligi yapma derecesi ile ilgilidir. Duygusal bagliligi bulunan
calisanin Orgiit tiyeligini devam ettirme istegi bulunmaktadir. Devam bagliligi, ¢alisanin
orgiitten ayrilmasi halinde kaybedecegi faydalar ya da katlanacagi maliyetlere dayali
olarak orgiite bagli kalmasi ile agiklanmaktadir. Normatif baglilik, ¢alisanin orgiit iiyeligini
stirdiirmesi ahlaki bir yiikiimliilik duygusu tagimasindan kaynaklanmaktadir. Normatif
baghligi bulunan c¢alisan oOrgilite karsilhik verme gereksinimi, bor¢luluk duygusu,
sorumluluk bilinci tagimasi ve orgiitsel sosyalizasyon nedeniyle orgiitte kalmaya devam
etmektedir (Meyer ve Allen, 1991:61).
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Sekil 2.2. Ug bilesenli orgiit baglilik modeli

Uc bilesenli orgiit baglilik modeli Sekil 2.2.’de agiklanmaktadir (Meyer ve
digerleri:2002:22). Ug bilesenli modelde, is davramslari ile en yiiksek pozitif iliski
duygusal baglilikta bulunmakta ve ardindan normatif baglhlik gelmektedir. Devam
bagliliginin is davraniglar ile iliskisi bulunmamakta veya negatif iligskisi bulunmaktadir.
Bagliligin {i¢ boyutunda personel devir hizi ile negatif iliskisi bulunmaktadir. Devam,
orgiitsel vatandaglik davraniglari ve performans gibi is davranislarinda bahsedilen {i¢
boyutun farkli oranlarda pozitif veya negatif iliskisi vardir. (Meyer, Stanley, Herscovitch
ve Topolnytsky, 2002:21).

Duygusal, devam ve normatif bagliligin ortak &zelligi, ¢alisan ve orgiit arasinda
caliganin Orgiitten ayrilma ihtimalini azaltan bir bag kurmasina neden olmasidir. Duygusal
baglilik, calisanlarin kendi istedikleri i¢in gergeklesmekte, Devam bagliligi menfaatler
baglanmay1 gerekli kildig1 icin ortaya c¢ikmakta ve normatif baglilik ahlaki nedenlerle
olusmaktadir. Goriildiigli gibi, calisan ve orgiit arasindaki bagin 6zellikleri baglilik tiiriine

gore degismektedir. (Meyer ve Allen, 1991:61-89).
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Duygusal baglhilik

Duygusal baglilik, 6rgiite bulunan ¢alisanlarin duygusal olarak kendi seg¢imleri ile
orgiitte kalma istegi olarak belirtilmektedir. Calisanin 6rgiitii ile etkilesim i¢inde oldugu,
orgiit ile 6zdeslestirdigi ve Orgiitiin liyesi olmaktan mutluluk duydugu durumlar1 ifade
etmektedir. Duygusal baglilik, ¢alisanin bulunduklari orgiitiin hedeflerini, degerlerini
benimseme, orgiitteki kariyerine devam etme ve orgiitiin ¢alisandan bekledigi calismayi ve

gayreti gostermeye istekli olunmasi olarak agiklanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990:2)

Duygusal baglilik, orgiitsel hedef ve amaglarinin, stratejileri, politikalari, kurallari,
ilkeleri, deger ve normlarinin ¢alisan tarafindan benimsenmesi, onlari igsellestirmesi,
orglitiin  faaliyetlerini, islemlerini igtenlikle desteklemesi ve c¢alisanin kimligini Orgiit
kimligi ile es paydada bulusturmasi durumlarinda ortaya ¢ikmaktadir. Duygusal bagliligi
olusturan temel unsurlar: ¢alisanin orgiitiin vizyonu, misyonu ve stratejilerini ve kiiltlirtini
paylagmasi; oOrgiite ve orgiit yoneticisine saygi ve sevgi duymasi, inanmasidir. Duygusal
bagliligi bulunan ¢alisanlar orgiitii ¢evre, toplum ve kendileri igin hizmet edilmesi,
yiiceltilmesi gereken temel bir varlik olarak gormektedir. Calisanlar 6rgiit yoneticilerini de

karizmatik bir otorite olarak benimsemektedir (Eren, 2010:556-557).

Orgiitsel bagllik tiirlerinin en arzu edilen boyutu duygusal bagliliktir. Orgiitii
goniilden benimseyen, oOrgiitin hedef ve degerlerine sadik bir destekleyicisi olma
duygusuna sahip calisanlarin olusturulmasi orgiit yonetiminin istedigi 6nemli bir davranis
seklidir. (Eren, 2010:556-557). Yiiksek duygusal bagliligi bulunan caliganlar, ekonomik
sebepleri goz oniinde bulundurmadan Orgiitin amag¢ ve degerlerine uygun davraniglar
gostermekte ve Orgiit misyonunu gergeklestirmesine yardimei olmaya istekli olmaktadir.
Bahsedilen davraniglar hem ¢alisanlarin  hem de Orgiitiin  performansina katki
saglamaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin Orgiitiin  basarisimt  kendi basarisi, Orgiitiin
basarisizligin1 kendi sorumlulugu olarak diisiinmesine olanak vermektedir (Baysal ve
Paksoy, 1999:227).

Duygusal bagliligi gelistiren faktorler kisisel ozellikleri, orglit yapisi ve is
tecriibeleri olarak belirtilmistir. Is yasantisi, calisanin is roliinde ve orgiitte kendini rahat
hissetmesini saglayan psikolojik ihtiyaglar1 karsilamaktadir (Meyer ve Allen, 1991:69-70).
Duygusal baglilik faktorlerini isin cazibesi, rol agikligi, amag agikligi, amag giigligii,
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onerilere aciklik, calisanlar arasinda uyum, orgiitsel giivenirlik, esitlik, bireye 6nem,

geri besleme ve katilim olarak genisletilebilir. Bahsedilen faktorler asagida sirasiyla

aciklanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990:17-18).

Isin cazibesi: Orgiitte calisana verilen islerin gogunlukla heyecan verici ve
cazibeli olmasi,

Rol aciklig1: Orgiitiin calisandan beklentilerini agikc¢a belirtmesi,

Amag acikligi: Calisanin, orgiitte yaptigi gorevlerinin amaclari hakkinda agik
bir anlayisinin bulunmasi,

Amag giicligii: Calisandan is gereklerini yapilmasinin 6zellikle talep edilmesi,
Onerilere aciklik: Yonetimin, orgiitteki calisanlardan gelen onerilerin goz
oniinde bulundurulmasi,

Calisanlar arasinda uyum: Orgiitteki c¢alisanlar arasinda igten ve yakin
iliskilerin bulunmasi,

Orgiitsel giivenirlik: Calisanlarin, drgiitiin verdigi sozleri yerine getirecegine
ictenlikle inanmasi,

Esitlik: Orgiitteki ¢alisanlarin hepsinin esit bir bicimde hak ettigine sahip
olmasi,

Bireye oOnem: Calisanin yaptigi isin Orgiitiin hedeflerine 6nemli katkilar
sagladigi yoniindeki duygularin gelismesini desteklemek,

Geri besleme: Calisanlara performanslar1 hakkinda siirekli bilgi saglamak,
Katilim: Calisanlarin kendi islerine ve performanslarina iliskin kararlara

katilimin1 saglamaktir.

Devam baghilig

Devam bagliligi, calisanin Orgiitten ayrilmast durumunda olusan maliyetler

nedeniyle bulunduklar1 Orgiitte kalma zorunlulugu hissetmesi olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitten ayrilma maliyetleri iki farkli bigimde gergeklesmektedir. Bu maliyetler:

calisanlarin Orgiitte calistiklart siire boyunca elde ettikleri bireysel yatirimlar1 kaybetmeleri

ve istihdam olanaklarinin sinirli olmasidir. Calisilan siire uzadik¢a feda edilecek bireysel

yatirimlar (kideme dayali ddiiller, tesvik edici ddiiller, emeklilik planina yapilan katkilar) o

derecede artmaktadir. Caliganlarin kendilerine uygun is seceneklerinin az olduguna
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inandiklarinda, bulunduklar1 o6rgiite olan bagliliklar1 yiikselmektedir (Allen ve Meyer,
1990:4).

Devam bagliligi, calisanlarin 6rgiitten elde ettikleri maddi ve psiko-sosyal ¢ikarlara
bagli olarak olusmaktadir. Calisanlar orgiit ve Orgiitiin amaglar1 i¢in faaliyetlere katki
saglarken oOrglitten maddi bakimdan maas, prim, ikramiye, unvan, statii gibi olanaklar1 elde
etmekte ve psikolojik ve sosyolojik bakimdan islerini yaparken hissettikleri kabul gérme,
basarma duygusu, is g¢evresinde edinilen arkadaslar, is dis1 yasamda isin kazandirdigi
prestij gibi unsurlarin sagladigi manevi tatmin olanaklarina sahip olmaktadir. Calisanlar,
orgiitten herhangi bir nedenden 6tiirii ayrilmalari halinde, maddi ve manevi kazanimlart

kaybedilecegi diisiincesiyle orgiite daha giiglii baglanmaktadir (Eren, 2010:556).

Devam bagliliginin ortaya ¢ikmasma sebep olan bireysel ve orgiitsel faktorler
bulunmaktadir. Devam bagliligini etkileyen faktorler asagida agiklanmaktadir (Allen ve
Meyer, 1990:18).

e Yetenekler: Calisanlarin su an gorev yaptigi oOrgiitte elde ettigi yetenek ve
tecriibelerin ne kadarini baska orgiitlerde de ¢alisana fayda getirebilecegi ve bu
tecriibe ve yeteneklerin ne kadarini bagka orgiitlere aktarabilecegi diistincesi,

e Egitim: Calisanlarin aldig1 bigimsel egitimin, su an gorev yaptigi Orgiit ve
benzerleri haricinde galisana pek fayda getirmeyecegi endisesi,

e Yer degistirmek: Calisanin orgiitten ayrilmasi halinde, baska bir yerlesim yerine
taginmay1 arzu etmemesi,

e Bireysel yatirnm: Calisanin zaman ve gayretinin biyiik bir kismint gérev yaptigi
orgiitte gecirdigi icin kendine yatirim yaptigini diisiinmesi,

e Emeklilik primi: Calisanin bulundugu orgiitte kalmasi halinde elde edecegi
emeklilik primini, érgiitten ayrilmasi halinde yitirebilecegi diigiincesi,

e Toplum: Calisanin yasadig yerlesim yerinde uzun zamandir ikamet etmesi,

e Secenekler: Calisanlarin orgiitten ayrilmasi halinde mevcut isinin bir benzerini
veya daha iyisini farkli yerde bulmakta zorluk yasayabilecegi diisiincesi. (Dogan ve
Kilig, 2007:47)
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Normatif baghlik

Normatif bagllik, ¢alisanin oOrgiite bagli kalmasinin uygun olacagini belirten
sosyallesme tecriibelerinin sonucunda gelismekte ve orgiit tiyeligini siirdiirmeyi dogru ve
ahlaki olarak belirten bir inanca dayali sorumluluk duygusu olarak tanimlanmaktadir
(Meyer ve Allen, 1984:372-378). Calisanlar orgiitiin yillar boyunca kendilerine sagladigi
kazanimlarin haricinde 6rgiitte kalma konusunda ahlaki bir baski hissetmektedir (Meyer ve
Allen, 1991:66-72). Calisanlarin orgiitte kalma konusunda hissettigi normatif baskilar,
calisanlarin Orgiite girisi Oncesinden (ailevi, kiiltlirel sosyallesme) ve orgiitte gecirdikleri
zaman igerisindeki (Orgiitsel sosyallesme) yasantilardan kaynaklanmaktadir (Allen ve
Meyer, 1990:4). Normatif baglilik {izerinde etkili olan unsurlar; ¢alisanin karakteri, sosyal
sinifl, statiisii, gorev algisi, kabullenmesi ve gorev algisi olarak agiklanmaktadir (Meyer ve

Allen, 1991; 72-77, Meyer ve Allen, 1997:60-63).

Normatif baglilik, ¢alisanin 6rgiitiin kendisine yaptigi yatirimlar ve harcamalar (staj
veya ise alim Oncesinde saglanan egitim burslari, bireysel gelisim programlar iligkin
harcamalar ve diger karsiliksiz 6demeler) nedeniyle, orgiite kars1 ylikiimli hissetmesidir.
Bu durum, ¢alisan1 orgiitte kalmaya iliskin zorunluluk hissettirmekte ve ¢alisan normatif
yonden orgiite baglanmaktadir. Bu sekilde bir baghlik fikri, ¢alisanin 6rgiite olan borcunu
odemesi ile sona ermektedir (Meyer ve Allen, 1991:72).

Normatif baglilik, ¢alisanin orgiitiine baglilig1 bir sorumluluk ve gorev olarak
algilamas1 ve oOrgilite bagli olmanin daha dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda
gelismektedir. Boylece normatif baglilik, duygusal ve devam bagliligindan ayrilmaktadir.
Duygusal baglilik goniillii, istege bagli bir anlayis olarak degerlendirilirken, normatif
baglilig: etik bir zorunluluk olarak ele alinmakta ve sorumluluk bilincini, deger yargisini
kapsamaktadir (Allen, 2003:513).

Ozetle, Allen ve Meyer’in duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlarinda
inceledikleri orgiitsel baglhiligin ortak yonii, ¢alisanin orgiitten ayrilma ihtimalini azaltici
bir bag bulundurmasidir. Bahsedilen ii¢ baglilik boyutunda da calisanlar orgiit tiyeliklerini
sirdiirmekte fakat oOrgiite devam nedenleri degismektedir. Duygusal baglilikta orgiitte
kalma nedeni istekten, devam bagliliginda ihtiyagtan ve normatif baglilikta ise

yiikiimliiliikten kaynaklanmaktadir. (Obeng ve Ugboro, 2003:83).
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Penley ve Gould’un vaklasimi

Penley ve Gould, Etzioni (1961)’nin ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirici yakinlagsma
modelinin orgiitsel bagliliginin kavramsallastirma bakimdan uygun oldugunu fakat bu
modelin literatiirde gerektigi kadar ilgi gérmedigi goriisiindedirler. Etzioni’nin modelini
esas alarak gelistirdikleri yaklagimlarinda oOrgiitsel bagliligin {i¢ temel boyutu oldugunu
aciklamaktadirlar. Bu boyutlar; ahlaki baglilik, ¢ikarci baglilik ve yabancilastirict
baglhliktir. Penley ve Gould yaklasimlarinda Etzioni’den (1961) farkli olarak, boyutlari
birbirinden bagimsiz olarak incelemislerdir. Ayrica, Etzioni orgiitlerde tek bir uyum
sisteminin ve buna uygun olan baglilik boyutunun gegerli oldugunu ileri siirerken, Penley
ve Gould orgiitlerde birden fazla uyum sisteminin ve baglilik boyutunun bir arada

olabilecegini savunmuslardir (Penley ve Gould, 1988:45-46).

Ahlaki baglilik, orgiitsel amag ve hedefleri kabul etme ve onlarla 6zdeslesmeye
dayanmaktadir. Ahlaki bagliliga sahip c¢alisan, kendisini oOrgiite adamakta, Orgiitiin

basarisinda kendini ylikiimli hissetmekte ve orgiitii desteklemektedir.

Cikarci baghlik, orgiit ve calisan arasindaki karsilikli aligveris iligkisine
dayanmaktadir. Calisanin Orgiite sagladigi katkilar ve ortaya koyduklari performans
karsiliginda maddi kazanglar (6diil, tesvik) beklentisinde olduklar: fikri esas alinmaktadir.
Bu nedenle, ¢ikarci baglilikta ¢alisan orgiitii belirlenen hedefleri gergeklestirmek igin bir

ara¢ olarak géormektedir.

Yabancilagtirict  baglhilik, c¢alisanin  bulundugu orgiitten bagka alternatif is
olanaklarmim olmadigi ve oOrgiitiin i¢ c¢evresinde herhangi bir etki ya da kontroliiniin
olmadigin1 yoniindeki algilamalarindan meydana gelmektedir. Calisan, orgiit tarafindan
saglanan Odiillerin ve verilen cezalarin verimliligine ve performansina dayali olmadan

rastgele verildigini diistiniir. (Penley ve Gould, 1988:46-47).

2.3.2. Davramssal baghhk

Davranigsal baglilik ile ilgili yaklasimlar sosyo-psikolojik bakis agisina
dayanmaktadir. Davranigsal baglilik konusunda ¢alisma yapan sosyal psikologlar, ¢alisanin

orgiite baglhiliginin sebebinin orgiitiin amag, hedef, faaliyet veya ¢alisana davraniglarindan
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kaynaklanmadigmi, bagliligin ¢alisanin gegmisteki davraniglari ile ilgili oldugunu ileri
siirmektedir (Mowday, Peter ve Steers, 1982:25). Davranissal baglilik, ¢alisanlarin gegmis
tecriibeleri ve Orgiite uyum gosterme bigimlerine gore orgiite baglanma stirecini ifade eder

(Ince ve Giil, 2005:48).

Davranigsal baglilik, oOrgiitten ziyade ¢alisanin davranislar ile ilgili olup
davraniglarima yonelik gelismektedir. Davranigsal baglilik siireci  Sekil 2.3.°de
ozetlenmektedir (Meyer ve Allen, 1991:63). Calisan belli bir davranis gosterdikten sonra,
bazi etmenler sebebiyle bu davranisini siirdiirme egilimi gostermekte ve bir zaman sonra
devam ettirdigi bu davranisa baglanmaktadir. Calisan zamanla davranisina uyan veya onu
hakli gosteren tutumlar gelistirmektedir. Bu tutumlar sayesinde davranisin yinelenme

ihtimali arttirmaktadir. (Meyer ve Allen, 1991: 62)

P Tutum

Sekil 2.3. Davranigsal baglilik yaklasimi

Literatiirde davranigsal baglilik konusunda Becker’in yan bahis yaklasimi ile

Salancik’in yaklasimlari bulunmaktadir.

Becker’in van bahis yaklasimi

Becker’e (1960) gore baglilik, calisanin oOrgiitte bulundugu zaman boyunca

harcadig1 emek, zaman, lcret, ¢aba ve kazandig statii gibi degerleri Orgiitten ayrildig:
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zaman kaybedecegini dilisiinmesi ve biitiin yaptiklarinin heba olacagi korkusu ile

olusmaktadir. (G6kmen, 1996:1-2)

Yan bahis yaklagimina gore, ¢alisan deger verdigi seyleri one siirerek, bir bakima
bahse girerek orgiitiine yatirim yapmaktadir. Calisanin 6ne stirdiikleri ne kadar degerliyse
bagliligi da o Olglide artmaktadir. Calisanin yatirimlari zamanla ¢ogaldikca alternatif is

imkanlarinin cazibesi azalmaktadir (Becker, 1960: 35)

Orgiitsel baglilik, calisanin yan bahislere girerek tutarli bir davrams dizisini, o
davranis ile direk ilgisi bulunmayan menfaatleri ile birlestirmesidir. (Becker, 1960:32)
Baglilik, calisanin tutarli davranis dizisini sona erdirdiginde, yitirecegi yatirimlari
diisiinerek bahsedilen davranis dizisini devam ettirme egilimidir (Meyer ve Allen,
1984:372).

Yan bahis yaklasiminda c¢alisan bulundugu orgiite duygusal olarak baglilik
duymamakta, yitireceklerini hesaba katarak orgiite baglanmakta ve Orgiitte ¢alismay1
stirdirmektedir. Calisanin  davraniglarina  baglilik  gOstermesinin  nedeni  tutarh
davranislarda bulunmasidir. Tutarli davranislar, uzun siireden beri devam eden ve farkli
aktiviteler icerseler de ayni amaci gergeklestirmeye yonelik davraniglardir. Calisan bu
davraniglarin1 amaglarin1 gergeklestirmede bir ara¢ olarak distindiikleri i¢in yineleme

egilimi gostermektedir (Becker, 1960:32-33).

Bu yaklasimda bagliligin temelinde ekonomik sebepler yer almakta olup, calisanin
orglitten ayilmast durumunda parasal, sosyal ve psikolojik bakimindan maliyetlerle
karsilasmaktadir (Mayer ve Schoorman, 1992:671-684).

Calisanlarin baglilik gostermesinde sebep olan dort tane yan bahis kaynagi
bulunmaktadir. Bu kaynaklar: toplumsal beklentiler, biirokratik diizenlemeler, sosyal
etkilesimler, sosyal rollerdir. (Becker, 1960:36-38).

Toplumsal beklentiler: Calisan o6rgiit disinda, c¢evresinde sosyal ve manevi
yaptirimlar1 bulunmaktadir. Calisan toplumun beklentileri sebebiyle davranislarini
kisitlayan bazi yan bahislere girebilir. Toplumsal baskilara 6rnek olarak sik is degistiren

bireylere toplumda giivenilmez olarak adlandirilmasi bu gosterilmektedir.
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Biirokratik diizenlemeler: Calisan emekli ayligina iligskin biirokratik diizenleme
nedeniyle bir yan bahis yapmaktadir. Calisan, ¢alistigi siire boyunca elde ettigi her ay
maasindan Kesilen birikmis emekli aylig1 kesintilerini isten ayrilmasi durumunda hakki

olan bu paray1 kaybetmekte ve emekli aylig1 alamamaktadir.

Sosyal etkilesimler: Calisan ¢evresiyle olan iliskilerde kendisi hakkinda
diistincelerin olusmasini saglar ve olumlu olduguna inandig1 bu diisiincelerin degismemesi
icin ona uyumlu davraniglar géstermek durumunda kalir. S6ziine giivenilir bir kisi olarak
bilinen ¢alisan, bu diisiincenin kaybolmamasi i¢in diiriist davranmaya baglilik gostermesi

Ornek verilebilir.

Sosyal roller: Toplumsal beklentiler, biirokratik diizenlemeler ve sosyal
etkilesimlerin neden oldugu kazanimlar igin gosterilen davranislar, ¢alisan da alisgkanliga
donlismiis ve 0 davraniglara uyum saglamis olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu durumda
calisan, sosyal roliiniin gereklerini yerine getirmeye alistigindan baska rollere uyum

gosterememektedir.

Salancik’in yaklasimi

Baglilik, bireyin davranislarina ve davraniglari kanaliyla aktivitelerini ve orgiite

olan ilgisini kuvvetlendiren inanglarina baglanma halidir (Mowday ve digerleri, 1982: 25).

Bireyler tutum ve davraniglar1 arasindaki tutarliligi koruma egilimine sahiptir.
Bireyler tutumlari ile davraniglart arasinda uyumsuzluk meydana geldiginde gerilim
hissetmekte ve tutarsiz tutum ve davranislar birey i¢in ne derecede 6nemli ise gerilimin o
derece artacagi beklenmektedir. Boylece birey, gerilimi diigiirmek amaciyla tutarsiz tutum
ve davraniglarindan birini 6biiriine uygun olacak bi¢imde degistirmektedir (Sears, Replau,
Freedman ve Taylor, 1988:176).

Davranigsa yonelik bagliligin meydana gelmesi i¢in, Orgiit ve calisan arasindaki
iliskiyi gosteren psikolojik halin, davranigi siirdiirme arzusu igermesi gerekmektedir.
(Meyer ve Allen, 1991:65-66). Bireyin davranislarinin birtakim 6zellikleri davranisa olan
baghlig etkilemektedir. Acik, kesin, iptal edilemeyen, baskalar1 yaninda gerceklesen ve

goniillii yapilan davramslarda baglilik artmaktadir. Ornegin, calisanin agikga belirtilen is
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sozlesmesi yaptiginda, bu tercihini yadsiyamayacagindan tercihine bagliligi artacaktir

(O'Reilly, Caldwell, 1981:600).
2.3.3. Coklu baghhk

Coklu baglilik yaklasiminda, 6rgiit i¢inde olan gesitli 6gelerin, ¢esitli seviyelerde
baglilik tiirlerinin olugsmasina Sebep olacagi diisiincesi yer almaktadir. Coklu baglilik,
tutumsal bagliligin gelistirilmesi ile ortaya ¢ikmustir. Oteki baglilik yaklasimlarinda orgiit,
tipik olarak ¢alisan bakimindan baglanmay1 saglayan farklilasmamis tek bir parga varligi
sembolize ettigi savunulmaktadir. Coklu baglhlikta orgiitiin tek ve benzesik tiirden bir
biitiin olmadig: tersine, her birinin ¢esitli amag ve degerler setinin bulundugu koalisyonlari

kapsadigi belirtilmektedir (Reichers, 1985: 469-470).

Coklu baghlik, orgiitii meydana getiren farkli i¢ ve dis Ogelerinin ¢oklu
bagliliklarinin bir biitliinii olarak olusmaktadir. Calisanlar, orgiit i¢inde idarecilerine, is
yerindeki arkadaglarina, referans gruplarina; orgiit disinda tedarikgilere, miisterilere,
sendikalara, meslek odalarina ve topluma gore farkli bagliliklar gelistirmektedir (Becker,
Billings, Eveleth ve Gilbert, 1996:465). Calisanlarin deneyimledigi ¢oklu bagliliklar ve
bagliligin kaynaklart Sekil 2.4.’de 6zetlenmektedir (Reichers, 1985: 472).

Sekil 2.4. Coklu baglilik
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2.4. Orgiitsel Baghhgin Sonuglar

Orgiitsel bagliligm, bagliligin seviyesine gore pozitif ya da negatif sonucu
olabilmektedir. Baglilik ile motivasyon, is tatmini, Kararlara katilim ve orglitte devam
etme istegi ile pozitif yonde, is degistirme ve ise devamsizlik negatif yonde iliskilidir.
(Becker ve digerleri, 1996:465-466). Bagliligin orgiitten ayrilma davranist ile disiik
seviyede iliskisi bulunurken diisiik performans, artan devamsizlik davraniglariyla yiiksek
seviyede iliskisi bulunmaktadir (Balay, 2000b:83).

Orgiitsel baglhiligin sonuglarindan bu ¢alismada; performans, is giicii devir oran1 ve

ise devamsizlik bagliklarina deginilecektir.
2.4.1. Orgiitsel baghhk ve performans

Performans, calisanin Orgiitiin  hedeflerine katki sagladigi davraniglar olarak
tanimlanmaktadir. Performans, 6l¢iilmesi zor bir siire¢ olmakla birlikte, farkli yontemlerle
Olgiilebilmektedir. Bu yoOntemler, nesnel Olgtimler kullanilarak degerlendirmeler,
yoneticilerin, ¢alisma arkadaslarinin ve ¢alisanin kendini algiladigi degerlendirmelerdir

(Wu ve Liu, 2006:208).

Orgiitsel baglilikla performans arasindaki iliskiyi arastiran calismalarda ortaya
cikan bulgularin bir kisminda Orgiitsel baglilik ile performans arasinda pozitif bir iliski
ortaya cikarken, calismalarin diger bir kisminda zayif, negatif veya Onemsiz bir iligki
bulunmustur. Yapilan bir arastirmada orgiitsel baglilik ile performans arasinda anlamli bir
iliski oldugu ve ytiksek baglilig1 bulunan ¢aliganlarin daha yiiksek performans gosterdikleri
ifade edilmistir (Shore ve Martin, 198:633). Diger bir arastirmada baglilik ile performans
arasindaki iliskinin ¢ok zayif oldugu belirtilmekte ve bunun nedenleri ekonomik sartlara,
beklentilere ve ailevi zorunluluklara dayandirmaktadir. Maddi beklentilerin diisiik olmasi
orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iliskiyi pozitif yonde etkilerken, maddi
beklentilerin yiiksek olmasi ise bu iligskiyi negatif yonde etkilemektedir (Gilindogan,
2009:61). Farkli bir arastirmada, davranigin bagliligin géstergesi oldugunu ileri siiren
Salancik (1977), hedeflere ulasmanin zorlasmasi halinde baglilikta belirgin bir bi¢imde
azalmanin olustugunu, bunun sonucunda da performansta azalma goriildigiinii ortaya

cikarmistir (Balay, 2000b: 138-139). Bagka bir arastirmada, kendi istedikleri veya sorumlu
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hissettikleri i¢in orgiitte kalan c¢alisanlarin performansinin yiiksek oldugu ve alternatif is
olanaklarinin az olmasi veya orgilitten ayrilma maliyetinin yiiksek olmasindan kaynaklanan
sebeplerle orgiitte devam eden calisanlarin performansinin yiiksek olmadigi sonucuna
ulagilmistir. Bu arastirmada, performansin duygusal ve normatif baglilikla ile pozitif
iliskisi bulunurken, devam baglilig1 ile negatif iligkili oldugu belirlenmistir (Meyer ve
digerleri, 2002:36).

2.4.2. Orgiitsel baghlik ve ise devamsizhk

Calisan mazeret bildirmeden ya da gecerli bir mazeret sunmadan orgiitten kendini
uzaklastirarak ise devamsizlik yapabilmektedir (Sahin, 2011:25). Orgiitsel baglilig: yiiksek
olan galisanlarin ise devamsizliklari, baglilig: diisiik olan ¢alisanlarla karsilastirildiginda

onemli seviyede az oldugu tespit edilmistir (Mathieu ve Zajac, 1990:184).

Yapilan bir aragtirmada, yas olarak daha geng, daha az kidemi bulunan, daha az
egitime sahip, evli ve kadin calisanlarda devamsizligin daha yiiksek bulundugunu
belirtmistir  (Tsui, Egan ve O'Reilly, 1992:555). Diger bir arastirmada, duygusal baglilik
ile ise devamsizlik arasinda negatif iliski oldugu belirtilmistir (Meyer ve digerleri,
2002:36). Genel olarak literatiirde, orgiite yiiksek seviyede baglilik olusturmus c¢alisanlarin

devamsizlik seviyelerinin diisiik olacag1 varsayilmaktadir (Ince ve Giil, 2005).
2.4.3. Orgiitsel baghlik ve isgiicii devir oram

Isgiici devir orani, “bir orgiitte ¢aliganlarn Orgiitten ayrilma ve orgiite katilma
hareketleri” olarak tanimlanmaktadir. Isgiicii devir oranmin yiiksek olmasi, orgiitler igin
oldukg¢a maliyetlidir. Ayrilan ¢alisanlarin yerine alinan yeni ¢alisanlar i¢in yapilan ise alim
ve egitim harcamalar1 orgilite ek maliyet getirmektedir. Bu yiizden, orgiitler, bu oranin
diisiik olmasini istemektedirler (Tuna, 2007:45).

Orgiitsel bagliligm en ¢ok beklenen sonucu, calisanlarin isten ayrilma niyetinin
azalmasi ve dolayli olarak isgiici devir oraninin diigmesidir. Orgiitsel baglilig1 az olan
calisanlarin oOrgiitten ayrilma istekleri daha fazla olmaktadir (Mowday ve digerleri, 1982:
38). Orgiitsel baglhlik seviyesi yiiksek calisanlarin orgiitte kalmayi istemekte ve orgiitiin

menfaatlerini koruyarak calismalarini stirdiirmeleri beklenmektedir. Yapilan arastirmada,
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isgiicii devir orani ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak ters yonlii bir iligkinin
bulundugu belirlenmistir (Mathieu ve Zajac, 1990:184). Baska bir arastirmada, duygusal
bagliliga sahip ¢alisanin Orgiitten ayrilma oranin diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna ek
olarak, isgiicii devir orani ile duygusal baglilik arasinda negatif bir iliski bulunurken,
isgiicii devir orani ile normatif ve devam baglilig1 arasinda ise bir iligki bulunmamistir
(Beem, 2007:66).

2.5.  Personel Giiclendirme ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki fliski

Personel giiclendirme, orgiitsel bagliligin saglanmasinda 6nemli bir etmendir.
Personel giiclendirme calisanlarin  Orgiit yararina ¢alismalarmma ve yeteneklerini
gelistirmelerine olanak saglamaktadir. Giiclendirme ¢alisanlarin  orgiite  katilimini
saglayarak ortak bir hedefe yoneltmekte ve orgiitsel hedeflere baglilik olusturmaktadir
(Coleman, 1996).

Gilglendirilen ¢alisanlar Orgiitlerini anlamli  bir bi¢imde etkileyeceklerini
diistinmekte ve kendilerini daha becerikli hissetmekte bunun sonucu olarak calisanlarin
orgiitlerine bagliligi artmaktadir (Spreitzer,1995). Giiglendirilen ¢alisanlarda yiiksek
derecede esneklik, karar verme yetkisi ve konsantrasyon bulunmakta bunun sonucunda

calisanlarin orgiitsel bagliligi yiikkselmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990).

Calisanlara kendi islerinde sorumluluk almalarina ve karar vermelerine imkan
saglayarak oOrgiitte fark yaratmalarma katki sunan personel giiclendirme, calisanlarin
orgiitiin hedef ve degerlerine inang ile baglanmasi ve orgiit ile biitiinlesmesi olarak ifade
edilen orgiitsel baglhiligin artmasini sagmaktadir. Personel gii¢lendirmenin yetkinlik, anlam,
etki ve Ozerklik boyutlarinda c¢alisanlarin oOrglitsel bagliligi incelendiginde: yetkinligi
bulunan, isinde kendini yeterli hisseden, gerekli beceriye sahip olduguna inanan ¢alisan
orgiit icin daha fazla gayret gostermekte; yaptigi isi anlamli bulan, kendi degerleri ile
orgiitteki rollinii uyumlastiran ¢alisan hem kendi hedeflerini hem de 6rgiitiin hedeflerini
gergeklestirmekte; orgiitteki olaylar tizerinde etkide bulundugunu hisseden, orgiite katkida
bulunan ¢alisan daha fazla motive olmakta ve karar siireglerine katilan, isi ile ilgili kararlar
verebilen, isi lizerinde Ozerklige sahip calisan isi ile daha fazla ilgilenmekte ve isine

baglanmaktadir (Janssen, 2004:57). Islerini anlamli bulan ¢alisanlar harekete ge¢mede
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kendilerini enerjik hissetmekte ve yiiksek seviyede orgiitsel bagliliklart bulunmaktadir
(Kanter, 1983:203).

Literatiirde personel giiclendirme ve orglitsel baglilik arasindaki iliskiye iliskin
arastirmalar bulunmaktadir. Calisan baglilig1 tizerine yapilan arastirmada, insan kaynaklari
uygulamalar1 ve personel giiclendirmenin orgiitsel baghlik ile giiglii bir iligkisi oldugu
saptanmistir. Arastirmacilara gore personel giiclendirme oOrgiitsel baglilig: tetikleyen bir
faktordiir (Bergmann, Lester, De Meuse ve Grahn, 2000:15). Giiglendirme ve Orgiitsel
baghlik arasinda catigmanin diizenleyici rollinii inceleyen arastirmada, catismanin az
bulundugu hallerde gili¢lendirme ve oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlaml bir iligki
tespit edilirken, yoneticileri ile yiiksek seviyede ¢atisma bulunan ¢alisanlarda gii¢clendirme
ve orgiitsel baglilik arasinda iliski tespit edilememistir (Janssen, 2004:61). Is tasarimi,
personel giiclendirme ve duygusal Orgiitsel baglilik hakkinda yapilan bir arastirmada,
personel giiclendirmenin anlamlilik boyutu ile ¢alisanlarin iglerine olan duygusal

bagliliklart arasinda anlamli bir iliski bulunmustur (Ugboro, 2006:257).

Psikolojik gii¢clendirmenin anlam, yetkinlik, otonomi ve etki boyutlarinin orgiitsel
bagliik ve yaratict davramis arasindaki iligkileri arastiran ¢alismada, psikolojik
giiclendirmenin anlam, otonomi (6zerklik) boyutlarinin orgiitsel bagliligi pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir (Cekmecelioglu ve Eren, 2007:22). Bir kamu kurumunda personel
giiclendirmenin Orgiitsel baglilik {izerinde etkisini arastiran c¢alismada; calisanlarin
demografik ozellikleri bakimindan orgiitsel baglilhik ve gliclendirme algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik olmadig1 ve psikolojik gii¢lendirmenin duygusal, devam ve normatif
baglihigi pozitif yonlii etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Candan, Canbolat ve Oksiiz,
2015:263). Orgiitsel bagliligin olusturulmasinda personel giiclendirme ve psikolojik
sozlesmenin etkisini inceleyen akademik ¢alisanlar1 kapsayan arastirmada: personel
giiclendirmenin anlam ve etki boyutlar1 ile duygusal baghilik arasinda pozitif bir iliski
bulunmakta, personel gii¢lendirmenin anlam ve yetenek (yetkinlik) boyutlari ile normatif
baglilik arasinda negatif iliski bulunmakta ve personel giiclendirmenin se¢im (6zerklik)
boyutu ile devam bagliligi arasinda pozitif iliski bulunmaktadir (Dogan ve Demiral,
2009:72).

Personel giiclendirme, oOrgiitsel bagliik ve is memnuniyeti iliskisini turizm
sektoriinde yapisal esitlik modeli ile inceleyen arastirmada, psikolojik giiglendirmenin
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boyutlarindan anlamlilik ve yeterlilik (yetkinlik) ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
iligski bulunurken, 6zerklik ve etki boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliskinin
bulunmamistir. Baska bir ifade ile, ¢alisanlar islerini anlamli bulma seviyeleri ve yaptiklar
islerde kendini yeterli bulma seviyelerinin artmasi is memnuniyetini saglamakta bunun
sonucunda da orgiitsel bagliliklar1 artmaktadir (Mete, Zincirkiran, Tiftik, Yalgisoy ve
Pekcan, 2015:152).

Yapisal ve psikolojik giiclendirmenin duygusal baglilik ve is doyumu iizerindeki
etkisini arastirma gorevlileri tizerinde inceleyen ¢alismada: yapisal gii¢clendirme psikolojik
giiclendirmeyi dogrudan, olumlu ve giiglii olarak etkiledigi; psikolojik giiclendirme is
doyumunu ve duygusal baglilig1 dogrudan ve olumlu olarak etkiledigi; yapisal giiclendirme
is doyumunu psikolojik giiclendirme araciligi ile dolayli olarak etkiledigi ve yapisal
giiclendirme duygusal bagliligi dogrudan ve psikolojik giigclendirme araciligi ile dolayl
olarak olumlu olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Tolay, Siirgevil, Topoyan,
2012:460).

Liderin giiclendirme davranisi, ¢alisanin psikolojik giliglendirme algis1 ve orgiitsel
baglilik arasindaki iligkiyi kiiltiirel degiskenler ile inceleyen doktora tezinde, psikolojik
giiclendirme algis1 6lgeginde dort boyut yerine anlam ve yeterlilik boyutlarini birlestirerek
anlam-yeterlilik, etki ve se¢im boyutlar1 olmak iizere ii¢ boyutta incelenmistir.
Arastirmada, psikolojik giiglendirme algisi ile orgilitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif
bir iligki oldugu tespit edilmistir. Psikolojik gili¢lendirmenin alt boyutlar1 ile orgiitsel
baglilik arasindaki iligki incelendiginde; anlam-yeterlilik boyutu ile orgiitsel baglilik
arasinda anlamli ve pozitif iligki tespit edilirken, etki ve se¢cim boyutlarinda iligki tespit
edilememistir  (Erdem, 2009:137). Giglendirme ve orgiitsel baglilik iliskisini
akademisyenler ve idari ¢alisanlar tizerinde inceleyen doktora tezinde: akademisyenler ve
idari caliganlarda algilanan gii¢lendirme duygusal ve normatif bagliligi arttirmakta;
algilanan giiglendirme akademisyenlerde devam bagliligim1 azaltirken, idari personelde
devam bagliligin1 etkilememektedir (C6l1, 2004:125).

Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi aragtiran yiiksek lisans
tezinde orgiitsel baglilik ve personel giiclendirme arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir.
Orgiitsel baghlik ile personel giiglendirmenin anlam, otonomi boyutlar: arasinda pozitif bir
iliski saptanmustir. Orgiitsel baglhlik ile personel giiclendirmenin yetkinlik, etki boyutlart
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arasinda iliski bulunmamistir. Personel giiclendirme ile devam ve normatif baglilik
arasinda  olumlu anlamli bir iliski tespit edilmistir (Mujka,2011:108-113). Orgiit
kiiltliriiniin personel giiclendirme ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligki arastiran diger bir
yiiksek lisans tezinde personel giiglendirme ile duygusal ve normatif baglilik arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski bulunurken, devam baglilig: ile anlamli ve negatif bir iliski
bulunmustur. Bagka bir ifade ile, Kendilerini giiglendirilmis hisseden c¢alisanlarin orgiite
duygusal bagliliklar1 yiiksek iken, kendilerini giiclendirilmis hissetmeyen calisanlarin
devam bagliliklarinin yiiksek oldugu sonucuna varilmistir (Kogak, 2013:144-149).

Psikolojik giiglendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi aragtiran diger bir
yiiksek lisans tezinde psikolojik giiglendirme ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski
oldugu belirlenmistir. Psikolojik giiclendirme boyutlarindan anlam boyutu o6rgiitsel baglilik
boyutlarindan duygusal ve normatif baglilik boyutlarini pozitif yonde etkilerken, anlam
boyutunun devam baghligi ile bir iliskisi olmadigi goriilmektedir. Psikolojik
gliclendirmenin yetkinlik, etki ve 6zerklik boyutlarinin orgiitsel baghilik ve boyutlart ile
iliskide olmadig tespit edilmistir (Yalgin, 2013:71).

Orgiitsel bagliligm saglanmasinda bir arag olarak personel giiglendirmeyi inceleyen
baska bir yiiksek lisans tezinde personel gii¢clendirme ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli
ve pozitif bir iliski ortaya ¢ikmustir. Personel gii¢clendirme ile duygusal baglilik arasinda
pozitif bir iliski bulunmustur. Personel gii¢clendirmenin anlam, yetkinlik (6zerklik) ve etki
boyutunda pozitif iliski bulunurken, yetenek boyutunda negatif iliski bulunmustur.
Personelinin gii¢lendirme ile devam bagliligi arasinda anlamli bir iligki bulunmamuistir.
Personelinin giiclendirme ile normatif baglhilik arasinda pozitif bir iliski bulunmustur.
Gii¢lendirmenin yetkinlik (6zerklik) boyutunda pozitif iliski bulunurken; anlam, yetenek
ve etki boyutlarinda bu iliski rastlanmamistir (Celebi, 2009: 228).

2.5.1. Arastirma hipotezleri ve arastirma modeli

Yukarida yapilan tartigmalar sonucunda, ¢alismanin temelini olusturan “Personel
giiclendirmenin Orgiitsel baghlik iizerinde etkisi var midir?” arastirma soruna gore

asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
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Arastirma Sorusu

“Personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik {izerinde etkisi vardir.”

Alt Hipotezler:

“Personel giiclendirmenin duygusal baglilik iizerinde etkisi vardir.”

“Personel giiclendirmenin devam baglilig1 lizerinde etkisi vardir.”

“Personel giiclendirmenin normatif baglilik iizerinde etkisi vardir.”

“Personel giiclendirmenin anlam boyutunun orgiitsel baglilik tizerinde etkisi vardir.”

“Personel giiclendirmenin yetkinlik boyutunun o6rgiitsel baglilik tizerinde etkisi vardir.”

“Personel giiclendirmenin 6zerklik boyutunun orgiitsel baglilik tizerinde etkisi vardir.”

“Personel giiclendirmenin etki boyutunun 6rgiitsel baglilik iizerinde etkisi vardir.”

“Personel giiclendirmenin anlam boyutunun duygusal baglilik iizerinde etkisi vardir.”

“Personel giiclendirmenin yetkinlik boyutunun duygusal baglilik {izerinde etkisi vardir.”

“Personel gii¢lendirmenin 6zerklik boyutunun duygusal baglilik tizerinde etkisi vardir.”

“Personel giiclendirmenin etki boyutunun duygusal baglilik lizerinde etkisi vardir.”

“Personel giiclendirmenin anlam boyutunun devam bagliligi iizerinde etkisi vardir.”
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“Personel giiclendirmenin yetkinlik boyutunun devam baglilig1 tizerinde etkisi vardir.”

“Personel giiclendirmenin 6zerklik boyutunun devam baglilig1 tizerinde etkisi vardir.”

“Personel giiclendirmenin etki boyutunun devam bagliligi tizerinde etkisi vardir.”

"Personel giiclendirmenin anlam boyutunun normatif baglilik tizerinde etkisi vardir."

"Personel giiglendirmenin yetkinlik boyutunun normatif baglilik tizerinde etkisi vardir."

"Personel giiglendirmenin 6zerklik boyutunun normatif baglilik tizerinde etkisi vardir."

"Personel giiglendirmenin etki boyutunun normatif baglilik iizerinde etkisi vardir."

Gelistirilen bu hipotezler dogrultusunda tez arastirmasinda kullanilacak ve Sekil
2.5.’te gosterilen model ile personel giigclendirmenin boyutlart ile orgiitsel bagliligin
boyutlar1 arasindaki iliskisi incelenmektedir. Arastirma modelinde bagimsiz degisken olan
personel giiclendirme boyutlarinin bagimli degisken olan orgiitsel baglilik boyutlar

iizerindeki etkisi arastirilmaktadir.

Personel Giiglendirme Orgiitsel Baglilik
Anlam
Duygusal Baglilik
Etki

» Devam Bagliligi

Yetkinlik
Normatif Baglilik

Ozerklik

Sekil 2.5. Arastirma modeli
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3. PERSONEL GUCLENDIRME iLE ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAKI ILISKININ BELIRLENMESI

3.1. Arastirmanin Amaci

Orgiitler giiniimiizde degisen ve gelisen is ¢evresinde varliklarini siirdiirebilmek ve
rakiplerine istilinliik saglamak amaciyla ¢alisanlarini 6nemli bir unsur olarak gormektedir.
Orgiitlerin amaclarin1 etkili bir bigimde gerceklestirebilmelerinde calisanlar 6nemli bir
deger tasimaktadir. Orgiitlerin faaliyetlerine etkin olarak devam edebilmesi giiclendirilen
ve Orgiitline bagli c¢alisanlar ile miimkiin olmaktadir. Giiclendirilen c¢alisanlar orgiit
amaglan ile kisisel amaglarin1 yakinlastirmakta, islerinde daha fazla sorumluluk almaya
istekli olmakta ve kararlariyla orgiite katkida bulunmaktadir. Orgiite bagl calisanlar
goniillii olarak faaliyetlere katilmakta ve Orgiitiin basarisi i¢in i¢gsel motive olmakta ve
orgiitiin performansina katki saglamaktadir. Bu nedenle, 6rgiit verimliliginin, etkinliginin
ve basarisinin arttirilmasinda, ¢alisanlarin  giiclendirilmesi ve orgilite bagliliklarinin

saglanmasinin biiyiik bir 6nemi bulunmaktadir.

Bu arastirmanin amaci Iller Bankas1 A.S. ¢alisanlarinda personel gii¢lendirme ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemektir. Ayrica, personel giiclendirmenin anlam,
yetkinlik, etki, 6zerklik boyutlari ile 6rgiitsel baghiligin duygusal baglilik, devam bagliligi

ve normatif baglilik boyutlar1 arasindaki iligkinin arastiriimasidir.
3.2.  Arastirmanin Varsayim Ve Simirhiliklari

Arastirma Iller Bankas1 A.S.'nin Genel Miidiirliik ve Bolge Miidiirliiklerinde ¢alisan
personel lizerinde uygulanmistir. Arastirmanin  kapsaminda ¢alisanlarin  personel
giiclendirme algilar1 ve orgiitsel baghlik diizeyleri arasindaki iligkilerin incelenmesi ise
arastirmanin konu bakimindan sinirii olusturmaktadir. Bu arastirma sonuglar1 anketlerin

caligsanlara uygulandigi 21- 26 Aralik 2017 dénemi ile sinirhidir.

Anket verilerinin ¢alismanin amacini gergeklestirmek igin yeterli diizeyde oldugu,
bilimsel yonteme uygun sekilde sorularin hazirlandigl, aragtirmaya katilan calisanlarin
ankette yer alan sorulari, 6zgiir iradeleri ile samimi ve icten bir bicimde cevapladiklari,
orneklemin evreni temsil ettigi varsayilmistir.
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3.3.  Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin  evreni Iller Bankasi A.S.’nin Genel Miidiirlik ve Boélge
Miidiirliiklerinde calisan personelden meydana gelmektedir. Calisan personele mail
ortaminda anket gonderilmistir. Arastirmanin 6rneklemi ise 21 - 26 Aralik 2017 tarihleri

arasinda ¢alismaya katilan 226 personelden olusmaktadir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmistir. Elde edilen
veriler incelenmesinde "SPSS Statistics 21" programi kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan anket formu kisisel bilgiler, personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik olmak
tizere li¢ bolimden ve 35 sorudan olusmaktadir. Birinci boliimde katilanlarin demografik
ozelliklerini gdsteren 5 soru bulunmaktadir. Ikinci béliimiinde calisanlarin giiclendirmeye
iligkin algilarin1 6lgen 12 soru bulunurken, iiclincli boliimde ise calisanlarin 6rgiite olan
bagliligini 6l¢en 18 soru bulunmaktadir. Aragtirmada kullanilan anket ekler boliimiinde yer
almaktadir. Ankettin ikinci ve T{glincli boliimiindeki sorularda sosyal bilimler
aragtirmalarinda yaygin olarak kullanilan bes basamakli Likert tipi Olcekleme yontemi
kullanilmistir. Ankete katilan ¢alisanlar, personel giiglendirme ve orgiitsel baglilik ile ilgili
Olgekte yer alan ifadelere katilma diizeylerini “1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum” segeneklerinden

birini isaretleyerek belirtmektedir.

Anket sorularinin hazirlanmasinda psikolojik gii¢lendirme degiskeninin anlam, etki,
yetkinlik ve ozerklik faktorlerini 6lgmek i¢in Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen ve
Tiirkge'ye Siirgevil ve digerleri (2013:5378) tarafindan uyarlanan Psikolojik Giiglendirme
Olgegi kullanilmistir. Bu 6lcegin gegerlik ve giivenirlik ¢alismalari Izmir'de bulunan iki
biiyiik devlet iiniversitesinde gorev yapmakta olan 243 arastirma gorevlisi lizerinde
gerceklestirilmistir. Yapilan agimlayict ve dogrulayicr faktdr analizleri sonucunda dlgegin
orijinal formunda oldugu gibi anlam, etki, yetkinlik ve &6zerklik olmak iizere dort alt
boyuttan meydana geldigini ortaya koyulmustur. Bu boyutlar1 6l¢gmek amaciyla her bir
boyut i¢in tiger soru olmak tizere toplam 12 soru bulunmaktadir. Her bir alt boyut kendi
icerisinde tek tek hesaplanabildigi gibi, biitlin alt boyutlardan alinan puanlarin toplanmasi

ile de toplan psikolojik giiclendirme puam elde edilmektedir. Olgekten alinan yiiksek
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degerler, bireylerin yiiksek psikolojik giiclendirme algisina sahip olduklar1 gostermektedir.
Olgegin faktorler diizeyinde Cronbach alfa degerlerinin ise 0,83 ile 0,89 arasinda degistigi
rapor edilmistir. Yapilan bu calismada ise Psikolojik Gii¢lendirme Olgeginin genel
giivenirlik (Cronbach Alpha i¢ tutarlilik) katsayis1 0,92 olarak hesaplanirken, sirasiyla
anlam alt boyutu i¢in 0,95; etki alt boyutu i¢in 0,92; yetkinlik alt boyutu i¢in 0,84 ve

ozerklik alt boyutu i¢in 0,88 olarak hesaplanmistir.

Orgiitsel baghlik degiskenini dlgmek icin ise Meyer ve Allen (1990:6) tarafindan
gelistirilen Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanilmistir. Olgegin Tiirkgesi Mujka’nim (2011:128)
yiksek lisans tezinde kullanilmistir. Bu &lgek duygusal baglilik, devam baglhiligi ve
normatif baglilik olmak lizere ii¢ alt boyut icermekte olup, Olgekte oOrgiitsel bagliligin
bahsedilen boyutlarini 6lgmek i¢in her boyut igin alti soru olmak {izere 18 soru
bulunmaktadir. Olgekteki her bir alt boyuttan alinabilecek en yiiksek puan 30, en diisiik
puan 6’dir. Orgiitsel Baglilik Olgeginin i¢ tutarliligimni test etmek i¢in hesaplanan Cronbach
alfa i¢ tutarlik katsayilari sirasiyla Duygusal baghilik boyutu i¢in 0,80, devam baglilig
boyutu i¢in 0,62, normatif baglilik boyutu icin 0,74’tlir (Kursunoglu, Bakay ve Tanridgen,
2010:105). Yapilan bu calismada ise Orgiitsel Baglilk Olgeginin genel giivenirlik
(Cronbach Alpha i¢ tutarlilik) katsayisi 0,92 olarak hesaplanirken, sirasiyla duygusal
baglilik alt boyutu i¢in 0,96; devam baglilig1 alt boyutu i¢in 0,79 ve normatif baglilik alt
boyutu i¢in 0,83 olarak hesaplanmustir.

3.5. Demografik Veriler

Caligmaya katilan katilimcilarin gozlemlenen demografik verileri Cizelge 3.1'de
gosterilmektedir. Calismaya katilan 226 katilimcinin yiizde 31,9'unu kadinlar olustururken,
yiizde 68,1'1 ise erkek katilimcilardan olugsmaktadir. Yine calismaya katilanlarin yiizde
16,8'i bekar olduklarini belirtirlerken, yiizde 83,2'si ise evli olduklarin1 belirtmislerdir.
Katilimcilarin 6grenim  durumlarima bakildiginda, katilimeilarin yiizde 90,3 gibi ¢ok
yiiksek bir boliimiinii en az iiniversite egitimi alan katilimcilar olusturmaktadir.
Katilimcilarin  yasglar1 degerlendirildiginde, arastirmaya katilanlarin en yliksek yas
araliginin yiizde 26,5 ile 51 yas ve iizeri katilimcilardan olustugu goriilmektedir.
Katilimeilarin pozisyonlarina bakildiginda katilimeilarin yiizde 67,3' gibi biiylik bir

kisminin uzman/teknik uzman pozisyonunda ¢alistigi ve c¢alisma siireleri agisindan da
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katilimcilarin yiizde 49,1 gibi biliyik bir kismimin 0 ile 10 yil arasinda bir siiredir

caligmakta olduklart goriilmektedir.

Cizelge 3.1. Calismaya katilanlara iliskin demografik veriler

Cinsiyet Medeni Durum
Frekans Yiizde Frekans Yiizde
Kadin 72 31,9 Bekar 38 16,8
Erkek 154 68,1 Evli 188 83,2
Toplam 226 100 Toplam 226 100
Ogrenim Durumu Yas
Frekans Yiizde Frekans Yiizde
Lise 13 5,8 26-30 45 19,9
On lisans 9 4 31-35 48 21,2
Lisans 122 54 36-40 31 13,7
Lisansiistii/Doktora 82 36,3 41-45 17 7,5
46-50 25 11,11
Toplam 226 100 51+ 60 26,5
Toplam 226 100
Pozisyon Calisma Siiresi
Frekans Yiizde Frekans Yiizde
Yonetici 16 7,1 0-5 63 27,9
Uzman/ 152 67,3 6-10 48 21,2
Teknik Uzman
Uzman Yrd./ 29 12,8 11-15 27 11,9
Teknik Uzman Yrd.
16-20 32 14,2
Yonetim Personeli/ 27 11,9 21-25 12 5,3
Biiro Personeli
Diger Calisan 2 0,9 26+ 44 19,5
Toplam 226 100 Toplam 226 100

3.6. Aciklayia Istatistikler

Cizelge 3.2°de gozlemlere iliskin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri

gosterilmektedir.
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Cizelge 3.2. Betimleyici analizler

Anlam Boyutu Ortalama Standart
Sapma
1.Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir. 4,26 974
2.Isimi yerine getiritken yaptigim faaliyetler bana anlaml 4,02 1,095
gelmektedir.
3.Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 412 1,069
Yetkinlik Boyutu Ortalama  Standart
Sapma
4 Isimi yapmak i¢in yeteneklerime giiveniyorum. 4,46 817
5.Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip
< . 4,53 125
oldugumdan eminim.
6.1sim igin gerekli olan becerilerimi gelistirdim. 4,39 ,718
Ozerklik Boyutu Ortalama Standart
Sapma
7.Is_1n_11 nasil yapacagimi belirlemede 6nemli 6l¢iide 6zerklige 3.63 1.216
sahibim.
8.1simi nasil yapacagima kendim karar verebilirim. 3,55 1,236
9.Is_1n_11 bagimsiz ve 0zgiir yapabilmek icin 6nemli firsatlara 3,10 1,223
sahibim.
Etki Boyutu Ortalama Standart
Sapma
19.(;a11§t1g1m boliimde gergeklesen olaylar iizerinde etkim 3,32 1,236
biiyiiktiir.
ll.Qghlstlglm boliimde gergeklesen olaylar iizerinde kontrol 3,23 1,212
sahibiyim.
12.(_;ql1§t1g1m boliimde gerceklesen olaylar {izerinde etkiye 3,31 1,107
sahibiyim.
- Standart
Duygusal Baghlik Boyutu Ortalama Sapma
1.Isyerime kars1 duygusal bir bag hissediyorum. 3,88 1,107
2.1$yerimin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum. 3,92 1,110
3.Isyerimde kendimi "ailenin bir parcas1" olarak hissediyorum. 3,74 1,203
4 Kariyerimin geri kalanini igyerimde gecirmekten mutlu 3,86 1175
olurum.
5.Isyerim benim i¢in 6zel anlam tasiyor. 3,84 1,157
6. Isyerime kars1 giiglii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 3,87 1,147
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Cizelge 3.2. Betimleyici analizler (devam)

Devam Baghhgi Boyutu Ortalama Standart
Sapma
7.Su an isyerimde kalmam, bir istek oldugu kadar gerekliliktir. 3,81 1,047
8.Istesem bile su an isyerimden ayrilmak benim igin ¢ok zor. 3,68 1,209
9.Su an igyerimden ayrilmaya karar verirsem hayatimin biiyiik
re e o7 3,54 1,226
boliimii olumsuz etkilenir.
10.Isyerimden ayrilmay1 diisiinmek icin ¢ok az segenegim
< e 3,42 1,224
oldugunu diisiniiyorum.
11.isyerime bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde
g te g 2,85 1,140
caligmay1 diisiinebilirdim.
12.isyerimden ayrilmama nedenlerimden biri de olas1 isyeri
oy 5 3,20 1,350
alternatiflerin azligidir.
Normatif Baghhik Boyutu Ortalama Standart
Sapma
1_3.Isy_er1mde calismaya devam etmek i¢in  zorunluluk 3,43 1191
hissediyorum.
14.Benim i¢in avantajli olsa bile, igyerimden simdi ayrilmak
< . 3,55 1,196
bana dogru gelmiyor.
15.1syerimden simdi ayrilirsam sucluluk hissederim. 2,93 1,300
16.Isyerim benim bagliligim1 hak ediyor. 3,27 1,256
17. Isyerimdeki sorumluluklarim nedeniyle isten ayrilmamin
< < e 3,23 1,226
dogru olmayacagini diisiiniiyorum.
18.Kariyer gelisimim agisindan igyerime borgluyum. 3,27 1,296
Cizelge 3.3. Normallik analizleri
Carpikhk  Basikhik
Personel Giiclendirme -,558 ,053
Anlam Boyutu -1,414 1,735
Yetkinlik Boyutu -1,750 1,796
Ozerklik Boyutu -,402 -,642
Etki Boyutu -,331 -,635
Orgiitsel Baghhk -,361 -,306
Duygusal Baglilik Boyutu -,935 ,207
Devam Bagliligi Boyutu -,533 ,223
Normatif Baglilik Boyutu -,066 -,674
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Verilerin analizine baslamadan 6nce, verilerin normal dagilip dagilmadigini tespit
etmek amaciyla her bir 6lgme aract ve bu 6lgme araglarinin her bir alt boyutu igin basiklik
carpiklik normallik analizleri yapilmistir. Cizelge 3.3' te goriilen ¢arpiklik ve basiklik
degerleri, verilerin normal dagilimina iliskin isaret vermektedir. Carpiklik degerlerinin
2’den diisik veya yiiksek olmamasi durumunda, verilerin normal dagilim &zelligi
gosterdigi ifade edilmektedir (Baek, Kim ve Yu, 2010). Calismadaki ol¢eklere iliskin
carpiklik ve basiklik degerlerinin bu smirlar i¢ginde oldugu goriilmektedir. Bu nedenle,

caligmada verilerin normal dagilim 6zelligi gosterdigi ifade edilebilir.
3.7.  Giivenilirlik Analizleri ve Aciklayic1 Faktor Analizi

Calismada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirliklerinin 6l¢iilmesi igin Cronbach Alpha
degerleri temel alinmugtir. Psikolojik Giiglendirme Olgeginin genel giivenirlik (Cronbach
Alpha i¢ tutarlilik) katsayis1 0,92 olarak hesaplanirken, sirasiyla anlam alt boyutu i¢in 0,95;
etki alt boyutu icin 0,92; yetkinlik alt boyutu i¢in 0,84 ve 6zerklik alt boyutu i¢in 0,88
olarak hesaplanmistir. Orgiitsel Baglilik Olceginin ise genel giivenirlik (Cronbach Alpha i¢
tutarlilik) katsayis1 0,92 olarak hesaplanirken, sirasiyla duygusal baglilik alt boyutu igin
0,96; devam baglilig1 alt boyutu i¢in 0,79 ve normatif baglilik alt boyutu i¢in 0,83 olarak
hesaplanmistir. Bulunan bu sonuglara gore olgeklerin Cronbach Alpha degerleri 0,79 ile
0,96 arasinda degismektedir. Bu sonuglar, dlgeklerinin giivenilirliginin saglandigini ve bu

olceklerin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir.

Arastirmada bulunan Olgeklerin faktdr yapilarinin degerlendirilmesi amaciyla
agiklayic1 faktor analizi yapilmustir. Bu analiz ile kullanilan 6lgek maddelerinin ayni
faktorlere ytiklenip yiiklenilmediginin belirlenmesi amaglanmaktadir. Bagka bir ifade ile
arastirmada kullanilan Olgeklerin, calismada kullanilan 6rneklemde aymi faktorlerde
toplanip toplanmadigi saptamak i¢in agiklayici faktor analizi yapilmistir. Temel bilesenler

analizi ve varimax dondiirme yontemiyle agiklayici faktor analizi yapilmistir.

Agiklayic1 faktor analizlerinin yapilmast amaciyla ilk olarak tiim degiskenler icin
Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett’s Testleri uygulanmistir. KMO testi, degiskenler
arasindaki korelasyon iliskilerini inceleyen oOrneklem yeterliligini dlgcen bir degerdir.
Genelde 0,70’nin altindaki degerler kabul edilmemekte ve 0,70’nin altindaki degerler
analizden c¢ikarilmasi gerekmektedir. Cizelge 3.4°de goriildiigii lizere arastirmanin iki
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degiskenine ait KMO degerleri 0,70’nin tizerinde ¢ikmigtir. Veri setinin ¢ok degiskenli
normallige sahip oldugunu belirlemek igin "Barlett's test of sphericity" degerlerinin
anlamlilig1 incelenir. Bu degerler incelendiginde, Bartlett’s testi sonuglarinin da her iKi
Olcek icin anlamli oldugu ve veri setinin ¢ok degisenli normal dagilima sahip oldugu

goriilmektedir.

Cizelge 3.4. KMO ve Bartlett's test analizleri

Personel Orgiitsel
Giiclendirme Baghhk
KMO ,855 ,919
Ap. Chi S. 2247,75 3165,40
Bartlett's Test of Sphericity df 66 153
Sig. ,000 ,000

Cizelge 3.5'te gortldigi gibi yapilan faktdr analizi sonucunda devam baglilig: alt
boyutunun altinct maddesi ve normatif baglilik alt boyutunun birinci maddesinin faktor
yiikleri 0,30'un altinda bulunmustur ve bu maddeler faktér dagilimini bozdugundan
analizden ¢ikarilmistir. Cizelge 3.6 ise bu maddeler data setinden ¢ikarildiktan sonra

yapilan faktor analizi sonuglarim1 gostermektedir.
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Cizelge 3.5. Agiklayici faktor analizi

Anlam Boyutu Faktor Oz Deger Aciklanan  Cronbach
(Spreitzer’in, 1995) Yiikleri Varyans % Alpha
Anlam 1 ,935

Anlam 2 ,950 2,713 90,4 0,95
Anlam 3 ,967

Yetkinlik Boyutu

(Spreitzer’in, 1995)

Yetkinlik 1 ,891

Yetkinlik 2 ,907 2,289 76,3 0,84
Yetkinlik 3 820

Ozerklik Boyutu

(Spreitzer’in, 1995)

Ozerklik 1 ;900

Ozerklik 2 ,909 2,407 80,2 0,88
Ozerklik 3 877

Etki Boyutu

(Spreitzer’in, 1995)

Etki 1 917

Etki 2 ,922 2,600 86,7 0,92
Etki 3 ,954

Duygusal Baglilik 1 ,936

Duygusal Baglilik 2 ,902

Duygusal Baglilik 3 ,897

Duygusal Baglilik 4 ,903 5,066 84,431 0,96
Duygusal Baglilik 5 ,935

Duygusal Baglilik 6 ,939

Devam Baghhg Boyutu

(Meyer ve Allen’in, 1990)

Devam Baglilig: 1 ,848

Devam Baglilig: 2 ,900

Devam Baglilig1 3 779

Devam Baglhiligi 4 491 3,080 513 0.79
Devam Baglilig1 5 ,378

Devam Baglilig1 6 ,035

Normatif Baghlik Boyutu

(Meyer ve Allen’in, 1990)

Normatif Baghlik 1 ,017

Normatif Baglilik 2 ,532

Normatif Baglilik 3 , 781

Normatif Baglilik 4 877 3,332 95,5 0,83
Normatif Baglilik 5 ,841

Normatif Baglilik 6 , 796
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Cizelge 3.6. Faktor azaltim analizi

Devam Baghhgi ].30yutu Filktiir. Oz Deger Agiklanan  Cronbach
(Meyer ve Allen’in, 1990) Yiikleri Varyans % Alpha
Devam Baglilig: 1 ,780

Devam Baglilig 2 ,891

Devam Baglilig: 3 ,846 2,886 57,7 0,76
Devam Baglilig1 4 Jq47

Devam Baglilig1 5 ,460

Normatif Baghhk Boyutu
(Meyer ve Allen’in, 1990)

Normatif Baglilik 2 ,532
Normatif Baglilik 3 , 781
Normatif Baglilik 4 877 3,236 64,7 0,80
Normatif Baghlik 5 ,841
Normatif Baglilik 6 , 796

Faktor yiikleri 0,30'un altinda olan maddeler elimine edildikten sonra tekrar faktor
analizi yapilmistir. Sonuglar bu sekliyle faktor yiiklerinin hepsinin 0,30'un {istiinde
oldugunu gostermektedir. Bu maddeler atildiktan sonra, iki alt boyutun da acikladig
varyans degerlerinin arttig1 gézlemlenmektedir. Ayrica bu iki alt boyutun giivenilirlikleri
tekrar test edilmis ve gilivenilirler sirasiyla devam bagliligt i¢in 0,76 ve normatif baglilik
icin ise 0,80 bulunmustur. Bu sonuglar, dlgeklerinin giivenilirliginin saglandigin1 ve bu

olgeklerin oldukca giivenilir oldugunu gostermektedir.

3.8.  Degiskenler Arasi Korelasyonlar

Arastirma degiskenleri olan personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik degiskenleri
ile bu degiskenlerin alt boyutlar1 arasindaki iligkileri belirlemek, yorumlamalara ve
regresyon analizi sonuglarina katkida bulunmak igin korelasyon analizi yapilmustir.
Degiskenler arasindaki iliskiler Pearson Momentler Carpim Korelasyon Katsayist ile

hesaplanmustir.
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Cizelge 3.7. Degiskenler arasindaki korelasyonlar

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Personel Giiglendirme 1

Anlam Boyutu ,805** 1

Yetkinlik Boyutu ,672*%* 549** 1

Ozerklik Boyutu ,834**  542** 362** 1

Etki Boyutu ,829%*  ATT** A23** 622** 1
Orgiitsel Baglilik ,608** 552** 348** B5EH** 426** 1

Duygusal Baglilik Boyutu ,685** ,665** 422%* 585** A76%* 82g** 1
Devam Baglihigi Boyutu  ,317%% 270%* 150%  344%* 202%* 766%* 302** 1
Normatif Baglilik Boyutu ,582** 550%* 303** 507** 441** 865** GYO** 525%*1

*p < .005, ** p < .001

Cizelge 3.7. incelendiginde, korelasyon analizi sonucunda, personel gii¢clendirme ve
orgiitsel baglhilik degiskenleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugu
goriilmektedir. Aragtirmanin tiim degiskenleri goz Oniinde bulunduruldugunda biitiin
degiskenler arasindaki korelasyon degerlerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
gortilmektedir. Bu sonuglara gore, arastirmanin degiskenlerinin tiimiiniin birbirleri arasinda

pozitif yonlii korelasyona sahip olduklari ifade edilebilir.

3.9. Regresyon Analizleri

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in basit ve c¢oklu lineer regresyon
analizlerine bagvurulmustur. ik olarak basit regresyon analizi ile personel giiglendirmenin
orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel baghiligin alt boyutlar1 olan duygusal, devam ve normatif
baghilik tizerindeki etkisi incelenmis, daha sonra da bagimsiz degiskenin alt boyutlar1 olan
anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki alt boyutlarinin bagimli degisken olan orgiitsel baglilik
ve orgiitsel bagliligin her bir alt boyutu (duygusal, devam, normatif) {lizerindeki etkisini
ayri ayri Olgmek icin ise ¢oklu regresyon analizine basvurulmustur. Burada basit
regresyona bagvurulmasmin nedeni ilk 4 hipotezi test etmektir. Belirlenen ilk dort
hipotezde bagimli degisken sirasiyla orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam baglilig
ve normatif baglhliktir. Bagimsiz degisken ise bu dort modelde de personel gii¢lendirme

degiskenidir. Bu baglamda ilk olarak personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik toplam
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puanlari1 hesaplanmistir ve bunlar arasindaki yordama kapasitesine bakilmistir. Daha sonra
da sirasiyla personel giiclendirmenin duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baghlik {tizerindeki yordama kapasitesine bakilmistir. SPSS programinda regresyon
yaparken bir bagimli degisken ve birden ¢ok bagimsiz degisken modele dahil edilebilirken,
birden fazla bagimli degisken modele ayni anda sokulamamaktadir. Bu baglamda ilk 4
hipotez i¢in basit regresyon analizi tercih edilmistir. Diger hipotezleri test etmek i¢in ise
coklu regresyon analizi tercih edilmistir ¢iinkii diger hipotezlerde bir bagimli degisken 4
bagimsiz degisken vardir. Bu nedenle bu degiskenler ¢oklu regresyon yapabilmemize

olanak saglamiglardir.

3.9.1. Personel giiclendirmenin orgiitsel baghlik iizerinde etkisi

Aragtirmanin ilk hipotezini test etmek igin ilk olarak personel giiclenmesinin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla toplam puanlar {izerinden

basit regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Cizelge 3.8'da gosterilmektedir.

Cizelge 3.8. Personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi

Standart

Model B Hata Beta t P
(Sabit) 21,56 3,68 5,857 ,000
Personel Giiclendirme ,909 ,079 ,612 11,57 ,000

Bagiml degisken: Orgﬁtsel Baglilik, F:133,804, R210,374, Adj.RZ: 0,371, p:0,000, p<0,01

Cizelge 3.8.'te goriildiigii gibi basit lineer regresyon analizin sonuglart personel
giiclendirmenin orgiitsel baglilik (t =11,57, p <.001) iizerinde anlaml1 bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Bu sonu¢ aym1 zamanda personel giliglendirmenin yani bagimsiz
degiskenin, oOrgiitsel bagliliktaki yani bagimli deg§iskendeki varyansin yiizde 37'sini
acikladigi anlamma gelmektedir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel baghiligin %37 oraninda
personel giliclendirme degiskenine bagli olarak degisim gosterdigi goriilmektedir.
Analizdeki beta (f) degerine bakildiginda ise, orgiitsel baglilik ve personel gii¢clendirme
arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu gériilmektedir (8 =.61). Buna gore
“Personel giiclendirmenin  orgiitsel baglilik T{izerinde etkisi vardir.” hipotezi

dogrulanmaktadir.
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3.9.2. Personel giiclendirmenin duygusal baghlik iizerindeki etkisi

Arastirmanin diger bir hipotezi olan personeli gii¢clendirmenin orgiitsel bagliligin alt
boyutu olan duygusal baglilik iizerinde etkisi olup olmadigini arastirmak igin basit lineer

regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonuglari gizelge 3.9'de gosterilmektedir.

Cizelge 3.9. Personel giiclendirmenin duygusal baglilik {izerindeki etkisi

Model B Standart Beta t P
Hata

(Sabit) 272 ,259 1,048 ,296

Personel Giiclendirme ,078 ,006 ,685 14,07 ,000

Bagiml degisken: Duygusal Baglilik, F:197,978, R2:0,469, Adj.R210,467, p:0,000, p< 0,01

Cizelge 3.9'de goriildiigli gibi basit lineer regresyon analizin sonuglart personel
giiclendirmenin duygusal baglilik (t =14,07, p <.001) iizerinde anlaml1 bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Bu sonu¢ aym1 zamanda personel giiclendirmenin yani bagimsiz
degiskenin, duygusal bagliliktaki yani bagimli degiskendeki varyansin yiizde 47'sini
acikladigi anlamma gelmektedir. Diger bir ifadeyle, duygusal bagliligin %47 oraninda
personel giliclendirme degiskenine bagli olarak degisim gosterdigi gorilmektedir.
Analizdeki beta (8) degerine bakildiginda ise, duygusal baglilik ve personel giiglendirme
arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu gorilmektedir (f =.69). Buna gore
“Personel gliclendirmenin duygusal baglilik {iizerinde etkisi vardir.” hipotezi

dogrulanmaktadir.

3.9.3. Personel giiclendirmenin devam baghhg: iizerindeki etkisi

Arastirmanin diger bir hipotezi olan personeli gli¢clendirmenin orgiitsel bagliligin alt
boyutu olan devam baglilig1 iizerindeki etkisi olup olmadigini arastirmak i¢in basit lineer

regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonuglari Cizelge 3.10'de gosterilmektedir.
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Cizelge 3.10. Personel giiclendirmenin devam baglilig1 lizerindeki etkisi

Standart

Model B Hata Beta t P
(Sabit) 2,087 ,281 7,428 ,000
Personel Giiclendirme ,030 ,006 317 4,996 ,000

Bagimli degisken: Devam Bagliligi, F: 24,960, R2:0,1OO, Adj.Rz: 0,096, p: 0,000, p<0,01

Cizelge 3.10'da goriildiigii gibi basit lineer regresyon analizin sonuglar1 personel
giiclendirmenin devam bagliligi (t = 4,996, p <.001) {izerinde anlaml1 bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Bu sonu¢ ayni zamanda personel giliglendirmenin yani bagimsiz
degiskenin, devam baghligindaki yani bagimli degiskendeki varyansin yiizde 10'unu
acikladigi anlamina gelmektedir. Diger bir ifadeyle, devam baghliginin %10 oraninda
personel giiclendirme degiskenine bagli olarak degisim gosterdigi goriilmektedir.
Analizdeki beta (f) degerine bakildiginda ise, orgiitsel baglilik ve personel giiglendirme
arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu gorilmektedir (8 =.32). Buna gore
“Personel giliclendirmenin devam bagliligi iizerinde etkisi vardir.” hipotezi

dogrulanmaktadir.

3.9.4. Personel giiclendirmenin normatif baghhk iizerindeki etkisi

Aragtirmanin diger bir hipotezi olan personeli giiclendirmenin 6rgiitsel bagliligin alt
boyutu olan normatif baglilik {lizerinde etkisi olup olmadigini1 aragtirmak i¢in basit lineer

regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonuglart Cizelge 3.11'da gosterilmektedir.

Cizelge 3.11. Personel giiclendirmenin normatif baglilik iizerindeki etkisi

Model B Standart Beta t P
Hata

(Sabit) 347 ,276 1,257 210

Personel Giiclendirme ,063 ,006 ,582 10,719 ,000

Bagimli degisken: Normatif Baghlik, F:114,902, R%:0,339, Adj.R2:0,336, p:0,000, p<0,01
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Cizelge 3.11'de goriildiigii gibi basit lineer regresyon analizin sonuglari personel
giiclendirmenin normatif baglilik (t =10,719, p <.001) {izerinde anlaml1 bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Bu sonu¢ aymi zamanda personel giiglendirmenin yani bagimsiz
degiskenin, normatif baglhliktaki yani bagimli degiskendeki varyansin yiizde 34'lini
acikladigi anlamina gelmektedir. Diger bir ifadeyle, normatif baglilifin %34 oraninda
personel giliglendirme degiskenine bagli olarak degisim gosterdigi goriilmektedir.
Analizdeki beta (5) degerine bakildiginda ise, normatif baglilik ve personel gii¢clendirme
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (f =.58). Buna gore
“Personel giiclendirmenin normatif baglilik {izerinde etkisi vardir.” hipotezi

dogrulanmaktadir.

3.10. Coklu Regresyon Analizi

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.
Regresyon analizinde oncelikle her bir degiskene iligskin Glgeklerin ortalamalari alinarak
her bir degiskene ait genel bir ortalama hesaplanmistir. Regresyon analizinin yapilabilmesi
icin temel kosullarindan biri ¢oklu baglanti sorununun olmamasidir. Arastirmada ¢oklu
baglant1 sorununun olup olmadigini tespit etmek igin Tolerans ve VIF degerleri ve Durbin-
Watson istatistigine bakilmistir. Coklu baglanti sorununun olmadiginin ispati i¢in tolerans
degerinin 1’den kiiciik, VIF degerinin de 10’dan kiigiik olmasi ve Durbin-Watson
degerinin de 1,5 ile 2,5 degerleri arasinda olmasi beklenmektedir. Regresyon analizi
sonuglarnda, bahsedilen degerlerin belirtilen degerler arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
yiizden, ¢oklu baglant1 sorunu olmadig: anlasilmaktadir. Asagidaki ¢izelgelerde bagimsiz
degiskenin alt boyutlar1 olan anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki alt boyutlarinin bagimli
degisken olan orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin her bir alt boyutu (duygusal, devam,
normatif) tlizerindeki etkisini ayr1i ayri 6lgmek icin gerceklestirilen ¢oklu regresyon

analizlerinin sonuglar1 siralanmaktadir.
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Cizelge 3.12. Personel giiclendirme boyutlarinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi

Standart
Model B Hata Beta t p Tolerance VIF
(Sabit) 2082 4364 4771 000
Anlam 4,731 851 373 5557 000 557 1.796
Boyutu
Yetkinlik -021 1,78 001 -018 986 665 1,504
Boyutu
Ozerklik
Boyuty 3,791 786 330 4825 000 535 a0
Etki 852 749 076 1137 257 562 1781
Boyutu

Bagimli degisken: Orgiitsel Baglilik, F:44,388, R%:0,445, Adj. R%:0,435, p:0,000, p<0,001

Bagimsiz degisken olan personel giiclendirmenin anlam, 6zerklik, yetkinlik ve etki
alt boyutlarinin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisini test etmek amcaciyla biitiin degiskenler
es zamanli olarak modele girilerek ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Cizelge 3.12'da
regresyon analizine giren degiskenlerin analiz sonuglari verilmistir. ANOVA tablosu
incelendiginde, sonuglar regresyon analizinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu
(F=44,388, p<0,001) ve toplam varyansin ylizde 44'inii agikladigin1 géstermektedir. Diger
bir ifadeyle, orgiitsel bagliligin %44 oraninda anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarina
bagl olarak degisim gosterdigi goriilmektedir. Anlam ( =,37, p <0,001) ve 6zerklik (B =
,33, p < 0,001) orgiitsel baglilik lizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkiye sahipken,
yetkinlik (B = -,00, p > 0,005) ve etki (p =,08, p > 0,005) alt boyutlarinin 6rgiitsel baglilik
iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamistir. Dolayisiyla ¢oklu regresyon analizi sonucunda,
“Personel giiclendirmenin anlam boyutunun Orgiitsel baglilik tizerinde etkisi vardir.” ve
"Personel giiclendirmenin 6zerklik boyutunun orgiitsel baghlik {izerinde etkisi vardir."
hipotezlerinin dogrulandig1 goriiliirken, "Personel giiclendirmenin yetkinlik boyutunun
orgiitsel baglhlik tizerinde etkisi vardir." ve "Personel giiclendirmenin etki boyutunun

orgiitsel baglilik lizerinde etkisi vardir." hipotezlerinin ise dogrulanmadig1 goriilmektedir.
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Cizelge 3.13. Personel giiclendirme boyutlarinin duygusal baglilik tizerindeki etkisi

Model B Standart Beta t p Tolerance VIF
Hata

(Sabit) 424 340 1.244 215

Anlam 488 066 460 7.349 000 557 1796
Boyutu

Yetkinlik 065 092 040 702 483 665 1,504
Boyutu

Ozerklik

Boyut 270 061 282 4.412 000 535 gn
Etki 060 058 064 1.023 308 562 1781
Boyutu

Bagimli degisken:Duygusal Baglilik, F:59,411,R%0,518, Adj. R%:0,509, p:0,000, p<0,001

Bagimsiz degisken olan personel giiclendirmenin anlam, 6zerklik, yetkinlik ve etki
alt boyutlarmin orgiitsel bagliligin duygusal baghlik alt boyutu iizerindeki etkisini test
etmek amcaciyla biitiin degiskenler es zamanli olarak modele girilerek ¢oklu regresyon
analizi yapilmistir. Cizelge 3.13'de regresyon analizine giren degiskenlerin analiz sonuglar
verilmistir. ANOVA tablosu incelendiginde, sonuglar regresyon analizinin istatistiksel
olarak anlamli oldugunu (F=59,411, p<0,001) ve toplam varyansin yiizde S51'ini
acikladigini gostermektedir. Diger bir ifadeyle, duygusal baghiligin %51 oraninda anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarmma bagli olarak degisim gosterdigi goriilmektedir.
Anlam (B = ,46, p < 0,001) ve 6zerklik (p = .28, p < 0,001) duygusal baglilik {izerinde
pozitif yonde ve anlamli bir etkiye sahipken, yetkinlik (f = ,04, p > 0,005) ve etki ( = ,006,
p > 0,005) alt boyutlarinin duygusal baghlik iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamuistir.
Dolayisiyla coklu regresyon analizi sonucunda, ‘“Personel giiclendirmenin anlam
boyutunun duygusal baglilik {izerinde etkisi vardir.” ve "Personel gii¢clendirmenin 6zerklik
boyutunun duygusal baglilik {izerinde etkisi vardir." hipotezlerinin dogrulandig
goriiliirken, "Personel gili¢lendirmenin yetkinlik boyutunun duygusal baglilik iizerinde
etkisi vardir." ve "Personel giliglendirmenin etki boyutunun duygusal baglilik iizerinde

etkisi vardir." hipotezlerinin ise dogrulanmadig1 goriilmektedir.
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Cizelge 3.14. Personel gii¢clendirme boyutlarinin devam baglilig: tizerindeki etkisi

Model B Stla_llndart Beta t p Tolerance VIF
ata

(Sabit) 2295 381 6.030 000

Anlam 114 074 129 1531 127 557 1796
Boyutu

Yetkinlik -,003 103 002 -026 980 665 1504
Boyutu

Ozerklik

Boyut 244 069 305 3,555 000 535 g
Etki 038 065  -048  -577 565 562 1781
Boyutu

Bagimli degisken: Devam Bagliligi, F:8,234, R2:0,130 Adj. RZ: 0,114, p:0,000, p< 0,001

Bagimsiz degisken olan personel giiclendirmenin anlam, 6zerklik, yetkinlik ve etki
alt boyutlarinin orgiitsel baghiligin devam baglilig: alt boyutu iizerindeki etkisini test etmek
amcactyla biitiin degiskenler es zamanli olarak modele girilerek ¢oklu regresyon analizi
yapilmistir. Cizelge 3.14'de regresyon analizine giren degiskenlerin analiz sonuglari
verilmistir. ANOVA tablosu incelendiginde, sonuglar regresyon analizinin istatistiksel
olarak anlamli oldugunu (F=8,234, p<0,001) ve toplam varyansin yiizde 11'ini agikladigini
gostermektedir. Diger bir ifadeyle, devam bagliliginin %11 oraninda anlam, yetkinlik,
ozerklik ve etki boyutlarna bagl olarak degisim gosterdigi goriilmektedir. Ozerklik (B =
31, p < 0,001) devam baglilig1 tizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkiye sahipken,
anlam (B =,13, p > 0,005), yetkinlik (§ = -,002, p > 0,005) ve etki (§ = -,05, p > 0,005) alt
boyutlarinin devam baghilig: iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamistir. Dolayisiyla ¢oklu
regresyon analizi sonucunda, "Personel giiclendirmenin 6zerklik boyutunun devam
bagliligi {izerinde etkisi vardir." hipotezinin dogrulandigi goriiliirken, “Personel
gliclendirmenin anlam boyutunun devam bagliligi iizerinde etkisi vardir.”, "Personel
gliclendirmenin yetkinlik boyutunun devam baglilig1 iizerinde etkisi vardir." ve "Personel
giiclendirmenin etki boyutunun devam baglilig1 iizerinde etkisi vardir." hipotezlerinin ise

dogrulanmadig1 goriilmektedir.
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Cizelge 3.15. Personel giiclendirme boyutlarinin normatif baglilik iizerindeki etkisi

Model B Standart Beta t p Tolerance VIF
Hata

(Sabit) 851 370 2300 022

Anlam 304 072 389 5462 000 557 1796
Boyutu

Yetkinlik 078 100  -051  -778 437 665 1504
Boyutu

Ozerklik

Boyuit 212 067 232 3188 002 535 gn
Etki 118 064 132 1864 064 562 1781
Boyutu

Bagimli degisken:Duygusal Bag1111k,F:33,125,R2:0,375, Adj. R%:0,364, p:0,000, p<0,001

Bagimsiz degisken olan personel giiclendirmenin anlam, 6zerklik, yetkinlik ve etki
alt boyutlarinin orgiitsel bagliligin normatif baghlik alt boyutu {izerindeki etkisini test
etmek amcaciyla biitiin degiskenler es zamanli olarak modele girilerek ¢oklu regresyon
analizi yapilmistir. Cizelge 3.15'te regresyon analizine giren degiskenlerin analiz sonuglari
verilmistir. ANOVA tablosu incelendiginde, sonuglar regresyon analizinin istatistiksel
olarak anlamli oldugunu (F=33.125, p<0,001) ve toplam varyansin yiizde 36'sin
acikladigini gostermektedir. Diger bir ifadeyle, normatif bagliligin %36 oraninda anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarina bagli olarak degisim gosterdigi goriilmektedir.
Anlam (B =,39, p < 0,001) ve 6zerklik (B = ,23, p < 0,005) normatif baglilik {izerinde
pozitif yonde ve anlaml bir etkiye sahipken, yetkinlik (f = -,05, p > 0,005) ve etki (f =
,13, p > 0,005) alt boyutlarinin normatif baglilik tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamustir.
Dolayisiyla ¢oklu regresyon analizi sonucunda, “Personel giliclendirmenin anlam
boyutunun normatif baglilik iizerinde etkisi vardir.” ve "Personel giiglendirmenin 6zerklik
boyutunun normatif baglilik {izerinde etkisi vardir." hipotezlerinin dogrulandigi
goriiliirken, "Personel giiclendirmenin yetkinlik boyutunun normatif baglilik iizerinde
etkisi vardir." ve "Personel giiclendirmenin etki boyutunun normatif baglilik iizerinde

etkisi vardir." hipotezlerinin ise dogrulanmadig1 goriilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Gilinlimiiz is diinyasinda oOrgiitler hizla degisen ¢evre sartlar1 karsinda varliklarini
stirdiirebilmek, bu sartlara uyum saglayabilmek, etkinligini ve verimliligini arttirmak ve
basar1 elde etmek icin insan kaynaklarina énem vermektedir. Orgiitler, bilgi ve teknolojiyi
orgiitiin amagclar1 dogrultusunda kullanan, giiclendirilmis ve orgiite bagl ¢alisanlara ihtiyag

duymaktadir.

Kiiresel degisim ve rekabet personel giiclendirmenin Gnemini arttirmaktadir.
Yonetim kavrami olarak personel giiclendirme, c¢alisanlarin kendilerini giidiilenmis
hissetmelerini, karar verme yetkilerini kullanarak ise baglama istegi duymalarini, durumlari
kontrol altina alabileceklerine inanmalarini, mesleki bilgi ve becerilerine inanglarinin
artmasini ve orgiitiin hedeflerini gerceklestirmede kendilerine gore anlamli ve uygun olan
gorevleri yapmalarini saglayan sartlar ve uygulamalardir. Giiglendirme siireci ¢alisanlarin
kararlara katiliminin saglanmasini, bilgiye ulasmasini onlarla bilgilerin paylagilmasini,
yeteneklerinin gelistirmesini, ¢alisanlara sorumluluk verilmesini, giiven asilamayi, geri
bildirim yapilmasini, ¢alisma ortaminda esnekligi, acik iletisim ortaminin yaratilmasini,
takim calismasini ve ¢alisanlari ortak hedefe yonlendirmeyi igermektedir. Gliglendirmenin
calisanlar tarafindan nasil algilandig1 6nem teskil etmektedir. Gili¢lendirme ile ¢aliganlar,
yaptiklar1 igin Orgiit i¢in 6nemli oldugunun farkina vararak islerini anlamli bulmakta,
yetenek ve becerilerinin gelistirerek islerinde kendilerini yetkin hissetmekte, isleri
konusunda karar siireglerine katilarak kendilerini 6zerk hissetmekte ve kendilerini isin
sahibi olarak goriip islerinde etki yaratmaktadir. Ayrica, calisanlar yaptiklari islerinin
sorumlulugunu tagimakta ve kendi amagclari ile orgiitsel amaglar1 uyumlastirarak, orgiitsel

amaglar gergeklestirmek igin ¢aba gostermektedir.

Calisanlarin  diistince ve davraniglar1 Orgiitiin faaliyetlerini 6nemli derecede
etkilemektedir. Orgiitlerin faaliyetlerini etkin bir bicimde siirdiirmesinde; drgiit amaglarimi
paylasan, orgiit icin goniilli olarak gayret gosteren ve istekle orgiitte kalmaya devam eden
orgiite bagli calisanlarin 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Calisanlarin oOrgiite baglilik
gostermesinin sebebi Orgiitten maddi ve manevi yarar saglamasidir. Bu yararlar,
calisanlarin Orgiitlerine karsi farkli baglanma bicimleri olusmasina sebep olmaktadir.
Duygusal baglilik, 6rgiite bulunan calisanlarin duygusal olarak kendi se¢imleri ile orgiitte

kalma istegidir. Orgiite duygusal olarak baglilik gdsteren calisanlar ekonomik nedenleri
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g0z Oniinde bulundurmadan 6rgiit amag¢ ve degerlerini benimsemekte, orgiit faydasi igin
caba gostermekte ve Orgiit liyeliklerini mutlulukla devam ettirmektedir. Devam bagliligi,
calisanin Orgiitten ayrilmasi durumunda olusan maddi ve manevi maliyetler nedeniyle
bulunduklar1 Orgiitte kalma zorunlulugu hissetmesidir. Normatif baglilik ise ¢alisanin
orgiitiin kendisine yaptig1 yatirimlar, harcamalar ve orgiitsel sosyallesme nedeniyle orgiit
tiyeligini siirdiirmeyi ahlaki ve dogru olarak niteleyen bir inangla sorumluluk duygusu
hissetmesidir. Orgiite bagl calisanlar goniillii olarak faaliyetlere katilmakta ve orgiitiin
basarisi icin i¢sel motive olmakta ve &rgiitiin performansina katki saglamaktadir. Orgiite
baglilig1 bulunan ¢alisanlarda yiliksek verimlilik, diisiik devamsizlik ve isgiicii devir orant

goriilmektedir.

Iller Bankasi A.S. calisanlarinda personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaclayan arastirmada orgiitsel baglilik ve personel
giiclendirme arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yapilan
regresyon analizi sonucu literatiir ile paralellik gostermekte olup, personel giliglendirmenin
orgiitsel baglilik lizerinde etkisi oldugu goriilmektedir (Sahin, 2007; Erdem, 2009; Dogan
ve Demiral, 2009; Yal¢in, 2013). Calisanin giiglendirme ile motive olmasi, isi hakkinda
kararlar vermesi, sorumluluk almasi, ortak hedeflere yonlenmesi oOrgiitsel baglilig
arttirmaktadir. Personel giliglendirmenin en ¢ok duygusal bagliligi etkiledigi goriilmekte
olup, onu sirasityla normatif baglilik ve devam baghligi takip etmektedir. Personel
giiclendirmenin orgiitlerin en ¢ok istedigi orgiitsel baglilik boyutu olan duygusal baglilig

etkilenmesi, gliglendirmenin 6nemini vurgulamaktadir.

Arastirmada ¢oklu regresyon analiziyle personel gii¢clendirme boyutlarinin orgiitsel
baglilik iizerindeki etkisi incelenmis ve personel giiclendirmenin yetkinlik ve etki alt
boyutlarinin 6rgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkisi olmadigi, personel giiglendirmenin
anlam ve Ozerklik alt boyutlarmin oOrgiitsel baglilik iizerinde etkisi oldugu sonucuna
ulagilmistir. Yaptiklar1 gorevleri anlamli bulan g¢alisanlar harekete gecmede kendilerini
enerjik hissetmekte ve yiiksek seviyede oOrgiitsel bagliliklar1 bulunmaktadir (Kanter,
1983:203). Isini anlamli bulan ¢alisanlarm orgiitlerine olan baghliklarinin arttigi tespit
edilmistir (Thomas ve Velthouse, 1990). Karar siireclerine katilan, isi ile ilgili kararlar
verebilen, isi lizerinde Ozerklige sahip ¢alisan isi ile daha fazla ilgilenmekte ve isine
baglanmaktadir (Janssen, 2004:57). Psikolojik gii¢lendirmenin anlam, yetkinlik, otonomi

ve etki boyutlarinin 6rgiitsel baglilik ve yaratici davranis arasindaki iligkileri arastiran bir
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baska calismada, benzer sekilde psikolojik gliclendirmenin anlam, otonomi (6zerklik)
boyutlarinin  orgiitsel  bagliligt  pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
(Cekmecelioglu, ve Eren, 2007:22). Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi aragtiran yiiksek lisans tezinde orgiitsel baglilik ile personel giiclendirmenin anlam,

otonomi boyutlari arasinda olumlu bir iliski bulunmustur (Mujka,2011:108-113).

Aragtirmada ayrica personel giiclendirmenin anlam, yetkinlik, etki, Ozerklik
boyutlar1 ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik
boyutlar1 arasindaki iliski incelenmistir. Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda;
personel giiglendirmenin anlam ve 6zerklik boyutlarinin duygusal baglilik iizerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilirken, personel giiclendirmenin yetkinlik ve
etki boyutlarinin duygusal baglilik iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamigstir. Yapilan
calismalar (Liou ve Nyhan, 1994; Balfour ve Wechsler, 1990; Romzek, 1990; Perry ve
Wise, 1990) duygusal bagliligi kamu sektorii i¢in en 6nemli baglilik boyutu oldugunu,
kamu sektoriindeki calisanlarin  baghiligmin orgiitlerine olan duygusal iliskiden
kaynaklandigini ifade etmektedir (Nyhan, 2000:95). Orgiitlerinin en ¢ok istedigi baglilik
tirii olan duygusal baghligin saglanmasinda, bu arastirmada ¢alisanlarin islerini anlamli
bulmalar1 ve islerinde Ozerklige sahip olup kararlara katilmalarmin etkili oldugu
goriilmektedir. Giiclendirmenin 6zerklik boyutunun yapilan bazi aragtirmalarda duygusal
baglilik ile iligki bulunmazken (Dogan ve Demiral, 2009; Yal¢in, 2013), baska bir
arastirmada (Celebi, 2009) ise 6zerlik boyutunun duygusal baglhilig etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Arastirma sonucuna gore, c¢alisanlar is siireglerinin baslatilmasi, devam
ettirilmesi  konusunda inisiyatife sahip oldugunda orgiite yonelik duygusal bir bag
hissetmektedir. Arastirma bulgularina goére, yaptiklar1 isin anlamli oldugunu diisiinen
calisanlarin en gliglii bicimde hissettikleri baglilhik boyutu duygusal bagliliktir.
Giiglendirmenin anlam boyutunun duygusal bagliligi etkiledigi yapilan farkli arastirma
sonuglariyla benzerlik gostermektedir (Ceylan ve digerleri, 2005; Sen, 2008; Dogan ve
Demiral, 2009; Mujka, 2011; Yalcin, 2013). Is rolii 6nem ve anlam tasidiginda ¢alisan
isine iliskin faaliyetlerde gayret gostermede istekli olmakta ve orgiit ile 6zdeslesmektedir.
Yaptig1 is ile deger ve inanglarin1 uyumlu olan, yaptigr is kendisi i¢in deger tasiyan ve
orglit amaclar1 ile kendi amacglart bagdasan calisanlar Orgiitlerine duygusal olarak
baglanmakta ve orgiit iiyeligini devam ettirmek istemektedir. Orgiitler icin duygusal
baglhiligin 6nemi g6z Onilinde alindiginda, calisanlarin anlam ve Ozerklik boyutlar

acisindan giiclendirmeleri, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin arttiracaktir.
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Yapilan diger c¢oklu regresyon analizinde; personel gliglendirmenin &zerklik
boyutunun devam baglilig1 iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu sonucuna
ulasilirken, personel giiclendirmenin anlam, yetkinlik ve etki boyutlarinin devam baglilig:
iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamistir. Arastirma bulgularina gore, yaptiklar1 iste
ozerklige sahip oldugunu diisiinen calisanlarin en giiclii bigimde hissettikleri baglilik
boyutu devam bagliligidir. Giiglendirmenin 6zerklik boyutunun yapilan bazi arastirmalarda
devam baglilig ile iliski bulunmazken (Sen, 2008; Celebi, 2009; Yalgin, 2013), baska bir
arastirmada (Dogan ve Demiral, 2009) ise 6zerlik boyutunun devam bagliligini etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin  karar siireclerine katilmalari, isinde girisimde
bulunmasi, se¢im yapmasi, diisiincelerinin rahatlikla ifade etmesi, diisiincelerinin amirler
tarafindan dikkate alinmasi ve iginde inisiyatifinin bulunmasi devam baglilifina neden
olmaktadir. Calisanlarin is konusunda 6zerklige sahip olma olanaginin baska bir orgiitte
elde edilmeyecegine inanmalar1 ya da bu olanagi saglayan orgiit alternatifinin az oldugunu
diistinmeleri, bulunduklar1 orgiitte baglanmalarina ve {yeliklerini siirdiirmelerine yol

acmaktadir.

Yapilan son ¢oklu regresyon analizinde; personel giiglendirmenin anlam ve
ozerklik boyutlarinin normatif baglilik iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu
sonucuna ulasilirken, personel giiglendirmenin yetkinlik ve etki boyutlarinin normatif
baglilik {izerinde anlamli bir etkisi bulunmamistir. Gii¢lendirmenin anlam boyutunun
yapilan bazi arastirmalarda normatif baglilik ile iliskisi bulunmazken (Sen, 2008; Celebi,
2009), bagka bir arastirmada (Dogan ve Demiral, 2009) anlam boyutunun normatif
bagliligi negatif etkiledigi ve diger bir aragtirmada ise (Yal¢in, 2013) anlam boyutunun
normatif baghiligi pozitif etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Arastirma bulgularina gore,
islerini anlamli bulan ¢alisanlar bulunduklari Orgiiti 6nemsemekte, oOrgiite ahlaki bir
sorumluluk hissetmekte, orgiitlerine baglilik hissetmenin dogru oldugunu diigiinmekte ve
orgiitlerine normatif olarak baglanmaktadir. Calisanlar orgiit amaglarini ve misyonunu
benimsediginde, orgiitte kalma yiikiimliiligii meydana gelmekte ve orgiitte ¢alismayr gérev
olarak gormektedir. Gliglendirmenin O6zerklik boyutunun yapilan bazi arastirmalarda
normatif baghlik ile iligkisi bulunmazken (Sen, 2008; Dogan ve Demiral, 2009; Yalcin,
2013) baska bir arastirmada ise (Celebi, 2009) &zerklik boyutunun normatif bagliligi
pozitif etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Yapilan arastirma sonucuna gore, calisanlar is
stireglerin  baslatilmasi, devam ettirilmesi, diizenlenmesinde kendi baslarmma karar

verebildiklerinde, kisaca is davranislarinda 6zerklige sahip olduklarinda, orgiitlerine karsi
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borgluluk duygusu, sorumluluk bilinci tasimakta ve orgiitte kalmaya devam etmektedir.
Calisanlar islerini anlamli bulduklarinda ve karar siirecine katildiklarinda; kisisel
ozellikler, orgiitsel sosyallesme ve orgiitiin ¢alisanlara yaptigi yatirrmlar nedeniyle orgiitte
kalmay1 gorev olarak algilamakta, ahlaki ylikiimliiliik hissetmekte ve orgiitte baglanmanin

dogru olduguna inanmaktadir.

Sonug olarak, bu arastirma personel giiclendirme boyutlarmin Iller Bankas: A.S.
calisanlarinda orgiitsel baglilik boyutlarinin  etkisini ortaya koymaya c¢alismistir.
Arastirmada, personel giiclendirmenin  Orgiitsel  baglhihigi  etkiledigi, personel
giiclendirmeden Orgiitsel baglilik boyutlarindan en fazla duygusal baglilifi, ardindan
normatif bagliligi ve devam bagliligini etkiledigi sonucuna varilmistir. Ayrica, personel
giiclendirme boyutlarindan anlam ve 6zerkligin duygusal baglilik ve normatif baglilik
tizerinde pozitif ve anlamli etkisi bulunurken, personel giiglendirmenin 6zerklik boyutunun
devam baglilig1 lizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu gorilmistiir. Elde edilen bulgular
onceden yapilan teorik arastirmalart kismi olarak destekler niteliktedir. Calisanlarin
orgiitsel baghiliklarinin  saglanmasinda, anlam ve Ozerklik boyutlar1 acisindan
gliclendirmeleri gerektigi sonucuna ulasilmistir. Calisanlara orgiit ve yaptigi is icin 6nemli
olduklarinin hissettirilmesi, deger verilmesi, islerindeki anlam algilamalarina iliskin
caligmalar yapilmasi, islerine anlam kazandirilmasi, islerini yaparken ihtiya¢ duyduklari
ozerkligin verilmesi, karar siireglerine katilma imkanin verilmesi ve islerini yaparken kendi
kararlarim1 vermelerinin desteklenmesi, calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin artmasini
saglamaktadir. Arastirmada, personel giliclendirme boyutlarindan anlam ve o6zerkligin
orglitsel baglilik tizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Lakin,
Thomas ve Velthouse (1990) belirttigi gibi, personel giiclendirmenin tam olarak
hissedilebilmesi igin tiim boyutlar birbirlerine bagli bigimde bir arada olmalidur.
Gli¢lendirmenin gergeklesebilmesi i¢in, calisanlar anlam, yetkinlik, etki ve 0Ozerklik

boyutlarinda bir biitiin olarak giiglendirmeleri gerekmektedir.
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Ek 1: Anket Ornegi

I. BOLUM : KiSISEL BILGILER
1. Cinsiyetiniz:
( 1 )Kadmn ( 2 ) Erkek

2. Yasimz:
(1)26-30 (2)31-35 (3)36-40 (4)41-45 (5)46-50 (6)51+

3. Medeni Durumunuz:

( 1) Bekar (2)Evl

3. Ogrenim Durumunuz:

( 1 )Ilkokul ( 2 )Ortaokul / ilkdgretim  ( 3 ) Lise veya dengi okul ( 4 ) Onlisans
( 5 ) Lisans ( 6 ) Lisanstistii / Doktora

4. Kurumda Calisma Siireniz:
(1)0-5yil  (2)6-10y11  (3)11-15yi1  (4)16-20y1l (5)21-25y11 (6)26+ yil

5. Pozisyonunuz:
( 1 ) Yonetici ( 2 ) Uzman/Teknik Uzman ( 3 ) Uzman Yardimcist /Teknik Uzman

Yardimceist (4 ) Yonetim Personeli/Biiro Personeli ( 5 ) Diger Calisan

II. BOLUM: Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baghlik ile ilgili asagidaki ifadelere
katilim derecenizi ilgili kutucuga isaretleyiniz.

PERSONEL GUCLENDIRME

3)Kararsizim
4)Katilryorum
5)Kesinlikle

1)Kesinlikle
Katilmiyorum
2)Katilmiyorum

Katihhyorum

1. Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir.

2. Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana anlamli
gelmektedir.

3. Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

4. Isimi yapmak igin yeteneklerime giiveniyorum.

5. Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip
oldugumdan eminim.

6. Isim igin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.

7. Isimi nasil yapacagimi belirlemede 6nemli 6l¢iide
ozerklige sahibim.

8. Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.

9. Isimi bagimsiz ve dzgiir yapabilmek i¢in énemli firsatlara
sahibim.
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10. Calistigim boliimde gergeklesen olaylar lizerinde etkim
biiyiiktiir.

11. Calistigim boliimde gerceklesen olaylar {izerinde kontrol
sahibiyim.

12. Calistigim boliimde gergeklesen olaylar lizerinde etkiye
sahibiyim.

ORGUTSEL BAGLILIK

1)Kesinlikle
Katilmiyorum

2)Katilmiyorum

3)Kararsizim

4)Katiliyorum

5)Kesinlikle

Katihyorum

1. Isyerime kars1 duygusal bir bag hissediyorum.

2. Isyerimin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum.

3. Isyerimde kendimi "ailenin bir parcas1” olarak
hissediyorum.

4. Kariyerimin geri kalanin1 isyerimde gecirmekten mutlu
olurum.

5. Isyerim benim i¢gin &zel anlam tastyor.

6. Isyerime kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum.

7. Su an igyerimde kalmam, bir istek oldugu kadar
gerekliliktir.

8. Istesem bile su an isyerimden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor.

9. Su an igsyerimden ayrilmaya karar verirsem hayatimin
biiyiik boliimii olumsuz etkilenir.

10. Isyerimden ayrilmay diisiinmek igin ¢ok az secenegim
oldugunu diisliniiyorum.

11. Isyerime bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde
caligmay1 diigiinebilirdim.

12. Isyerimden ayrilmama nedenlerimden biri de olas1 isyeri
alternatiflerin azligidir.

13. Isyerimde ¢alismaya devam etmek icin zorunluluk
hissediyorum.

14. Benim i¢in avantajli olsa bile, isyerimden simdi ayrilmak
bana dogru gelmiyor.

15. Isyerimden simdi ayrilirsam sugluluk hissederim.

16. Isyerim benim bagliligimi hak ediyor.

17. Isyerimdeki sorumluluklarim nedeniyle isten ayrilmamin
dogru olmayacagini diisiiniiyorum.

18. Kariyer gelisimim ag¢isindan isyerime bor¢luyum.
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Kisisel Bilgiler
Soyadi, adi
Dogum y1l1 ve yeri
Telefon (Is)

e-mail

Egitim

Derece

Lisans

Lise

Is Deneyimi

Yil
25.11.2014 -

11.02.2013 - 07.11.2014
Stajlar

Yil
Haziran 2013

Mart 2013
Temmuz 2011

Agustos 2010

Yabanc Dil
Ingilizce
Hobiler

Bisiklete Binmek

OZGECMIS

EVCIMEN, Binnur Betiil
27.04.1989, BOLU

0232 255 41 15 -1816
bozekmekci@ilbank.gov.tr

Egitim Birimi

Orta Dogu Teknik Universitesi
Isletme

Bolu Anadolu Ogretmen Lisesi
(Turkge-Matematik)

Yer

Iller Bankas1 A.S. Izmir Bolge
Mudiirligi

T.C. Ziraat Bankas1 A.S. Izmir
Kurumsal Sube

Yer
T.C. Ziraat Bankas1 A.S.

Pazarlama ve Kredi Tahsis Bolimi

T.C. Ziraat Bankas1 A.S.

Mali Tahlil ve Istihbarat Boliimii

Mezuniyet tarihi
30.01.2012

22.06.2007

Gorev

Uzman Yardimcisi

Uzman Yardimcisi

Deloitte DRT Yeminli Mali Misavirlik

ve Bagimsiz Denetim A.S.
T.C. Ziraat Bankas1 A.S.
Risk Yonetimi Bolimi
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