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Oz

PERSONEL GUQLENDiRME iLE CALISANLARIN ORGUTE BAGLILIGI
ARASINDAKI iLi$KiYE YONELIK BiR UYGULAMA
RABIA KOG
Ocak, 2008
Gindmizde igletmeler yodun rekabet ve degisim baskisi altinda faaliyet

gOstermektedirler. Yodun rekabet ve degisim baskisi, isletmelerin dogru ve
zamaninda tepkiler vermesinin yanisira yenilik¢ci olmalarini da bereberinde
gerkektirmektedir. Artan rekabet ve deg@isim baskilari insan kaynaklarinin énemini

son derece artirmis ve en énemli rakabet unsuru haline déontsturmustar.

Orgiit igersinde belirlenen hedeflere ulasilabilmesi igin, karar alma mekanizmalarinin
her kademeye yayilmasi, etkin bir iletisimin saglanmasi ve calisanlarin bilgi ve
becerilerinin yaninda isleri gerceklestirme arzularina sahip olacaklari yapilarin

olusturulmasi gerekmektedir.

Bu arastirmada, personel glglendirmenin &rgutsel baglilik ile iligkisi ortaya
konulmaya calisiimistir. Arastirmanin birinci ve ikinci béliminde, guglendirmenin
tanimi, temel unsulari, personel guclendirme ve benzer kavramlar, glglendirme
uygulamalari, érgutsel baghligin tanimi, bagliik yaklagimlari ve baghligi etkileyen

faktorler ele alinmistir.

Arastirmanin son bolumdnde ise, ileri surtlen hipotezleri test etmek amaciyla
istanbul’ da faaliyet gésteren 3 6zel bankada uygulanan anketlerden elde edilen

verilere iligkin analizler ve sonuglari yer almaktadir.

Analiz  sonuglarina gore; ¢alisanlarin  personel  giglendirmeye iligkin
degerlendirmelerinin 6rgute baghlik durumlarina, niteligine ve yogunluguna olumlu
etkide bulundugu saptanmistir. Calisanlarin personel glglendirmeye iliskin

degerlendirmesi arttikga 6rgute olan bagliliklarinin da arttigi tepit edilmigtir.

Anahtar Kelimeler : Personel Giiglendirme, Orgiitsel Baglilik



ABSTRACT

PERSONEL GUQLENDiRME IiLE CALISANLARIN ORGUTE BAGLILIGI
ARASINDAKI iLi$KiYE YONELIK BiR UYGULAMA
RABIA KOG
January, 2008
Today ,businesses are displaying activity alternation under strict control and intense

rival business. At this stuation business is must be reaction correct and on time
furthermore entail to innovatil.Rival business and alternation dominations highlight

human resource and get competitive element.

In the business concern attain its objectives, resolution committee branch out each
stair, effective comminication and furthermore data and device to working people,
compose hugh a work.To implemet all the situations, elicit devolution of authorithy
between top echelons to lower echelons.Empowerment , which enclose all this

conception, stand keep abreast of changes in good stead .

In this research , try to display relaiton between personel development to
organizational adherence.In first and second part enclose to description of
amplification,essential elements, personel development and allied subjects |,
applications of amplification, description of organizational adherence,adherens

approchment and factor of adherence effects.

In the last part enclose, data of analyses and results of 3 private bank , which test

the hypothesis ,in istanbul.

Keywords : Empowerment, Organizational Commitment
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1. GIRIS

Uluslararasi rekabet, kiresellesme ve mugsteri beklentilerindeki degisim gibi bir cok
gelisme; orgutler icin insan kaynaklarinin 6nemini giderek artirmaktadir. Bu
gelismeler karsisinda orgutler, ¢calisanlarini gigli kilmanin yollarini aramakta; bu
sayede onlarin orgut ici girisimcilik ve vyaraticihdindan yararlanmaya
calismaktadirlar. Bu noktada personel glglendirme kavrami, modern ydnetim ve
orgit uygulamalar arasinda en fazla ilgi toplayan kavramlardan biri olarak kargimiza
ctkmaktadir. Gerek akademisyenler gerekse uygulayicilar tarafindan ilgiyle
karsilanmasina ragmen giglendirme kavraminin henliz net olarak tanimlanamadigi
ve cesitli acgllardan kavram kargasasinin (yetki devri, katihm, motivasyon ve is

zenginlestirme gibi kavramlarla) yasandigi gortulmektedir.

Artan rekabet ve hizla degisen c¢evresel sartlar orgitleri ve dolayisiyla da
yoneticilerini 6nemli firsat ve tehditlerle karsi kargiya birakmaktadir. Orgutler ne
kadar basarili ve hazirlikh olurlarsa olsunlar, yonetim yaklagimlarinda ortaya ¢ikan
beklenmeyen bir gelisme butin dengeleri degistirebilmektedir. Dahasi 0rgiit
yoneticileri daha ©6nemli sorunlarla ugrasirken, ¢aligsanlarin gorevileri basinda
karsilastiklari sorunlari ya da orguti gelistirmek icin Uretebilecekleri yeni fikirleri ve
degerlendirebilecekleri firsatlari takip edememektedirler. Dolayisiyla, diinyada birgok
orgit artik ¢alisanlarini glglendirme gereginin bilincine vararak bir takim ¢alismalar
yapmaya baslamistir. Son yillarda giiglendirmeye yonelik galismalardaki artisin asil
sebebi, hizla degisen piyasa kosullarina uyum saglayabilmek ve rekabet avantaji
elde etmek istegidir. Bu istek, is ile ilgili kararlar alma ve bu kararlari uygulama
gobrevinin  calisanlara  kaydirlmasiyla, yani personel guclendirme ile
gerceklesmektedir. Boylece calisanlarin 6zgUvenleri ve drgute bagliliklar artmakta,
bu da bireysel performansa, dolayisiyla da érgitsel sonuglara yansimaktadir. Ote
yandan isle ilgili karsilasilan sorunlarin c¢alisanlarca kisa slUrede ¢odziime
kavusturulmasi, yoneticilerin daha onemli faaliyetlere zaman ayirmalarina olanak

saglamaktadir.

Bu tez c¢alismasi; anketin uygulandigi bankalardaki c¢alisanlarin personel

glclendirme ile orgutsel badlilik arasindaki iliskinin niteligini ve yogunlugunu
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belilemek amaciyla yazilmistir. Arastirmanin  birinci  béliminde; personel
guglendirmenin tanimi ve O©nemi, tarihsel gelisimi, temel unsurlar, personel
guglendirme ile ilgili benzer kavramlar, guclendiriimis personelin 6zellikleri ve
giiglendirme uygulamalarindan séz edilmistir. ikinci bélimde; 6rgutsel baghhk
tanimi, érgltsel baglilik yaklagimlari, 6rgutsel baglihgi olusturan unsurlar ve érgiitsel
baghligi etkileyen faktérlerden s6z edilmistir. Calismanin son bdliminde ise;
uygulama olarak 2007 yili, Istanbul il sinirlar igerisinde bulunan 6zel banka
¢alisanlarina uygulanan anket calismasina ve banka calisanlarinin personel
guglendirme ile o&rgutsel bagliik arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik

degerlendirmelerinin istatiksel analizlerine yer verilmigtir.



2. PERSONEL GUGLENDIRME

2.1. Guglendirme Kavraminin Tanimi Ve Onemi

Glglendirme kavrami bu giine kadar farkh yazarlar tarafindan farkli sekillerde
tanimlanmistir. Yapilan bu tanimlar bazi yénlerden ortak bir payda da bulusuyor olsa
da, heniiz giiglendirme tanimi {izerinde tam bir uzlasmaya variimis degildir. ilgili
literatlr incelendiginde, gu¢lendirme konusunda galisan yazarlardan bir blimunin
konuya, guclendirmenin gerceklesebilmesi igin Ust yonetime digen goérev ve
sorumluluklar ile yoneticiler tarafindan yerine getiriimesi gereken faaliyetler
acisindan yaklastigi gérilmektedir. Personelin gugclendirilebilmesi igin isletmelerin,
dolayisiyla da yoéneticilerin yerine getirmesi gereken faaliyetleri belilemeyi
amaclayan vyazarlar ve bu vyazarlarin glg¢lendirme kavramina getirdikleri

tanimlamalardan bazilari sunlardir (C6l, 2004, 6):

Hales and Klidas gu¢lendirmeyi, bilgi, enformasyon ve glcln astlarla paylasiimasi

olarak tanimlamaktadir.

Cunningham ve arkadaslarina gore giiclendirme, karar verme gucunin, bu giice

sahip olmayanlari da kapsayacak sekilde yeniden dagitiimasidir.

Lawler guclendirmeyi "is gorenlere énemli kararlar verebilme yetkisinin verilmesi ve
bu kararlarin sonuglarinin sorumlulugunu tasima bilincine sahip kilinmasi" seklinde

tanimlamaktadir.

Erstad icin glglendirme; is gorenlere igleriyle ilgili kararlari vermelerini sadlayacak
imkanlarin  sunulmasi ya da onlara kendi faaliyetlerinin sorumlulugunu

Ustlenebilecekleri bir ortamin saglanmasidir.

Appelbaum ise, glglendirme kavramini; gli¢lendirme felsefesini benimseyen bir
isletmede alt kademede gorev yapanlarin sahip olacagi etkide dnemli artiglar talep

eden bir vizyon olarak tanimlamaktadir.

Yazarlardan bazilari ise guglendirmeyi, yoneticilerin astlarina gug, yetki, kontrol ve

sorumluluk vermesi olarak tarif etmektedirler.



Guclendirmenin yénetsel uygulamalarla gerceklesecegini distinen yazarlardan bir
kismi bir adim daha ileri giderek guclendirmenin gerceklesebilmesi konusunda Ust
yonetime disen gorev ve sorumluluklari ayrintili bir sekilde siralamiglardir. Bu gérev
ve sorumluluklar sunlardir (Kogel, 2003, 419-420; Peccei, Rosenthal, 2001, 834;
Col, 2004, 17):

. Orgiit icinde paylasilan bir vizyon yaratmak,
. Glglendirmeye yonelik 6rgiitsel bir kiltir olusturmak,
. Bilgi paylasimini mimkin kilmak (6rgutiin amaglari, stratejileri,

vizyonu ve bireysel ve orgutsel performans hakkindaki bilgiler),

. Orgut iginde gliven ve baglilik yaratmak ve yabancilagsmayi azaltmak,
. Orgiit icinde katilimi ve yetki devrini arttirmak,

. isleri planlama, karar verme ve kontrol boyutunda zenginlestirmek,

. CGalisanlan islerini yaparken izledikleri yollar ve verdikleri kararlar

konusunda cesaretlendirerek bir 6grenme ortami olusturmak (hatalar

6grenme firsati olarak gérmek),

. Calisanlan surekli olarak egitmek ve gelistirmek,

o Orgit iginde ¢ift yonli bir iletisim sistemi kurmak ve uygulanmasini
saglamak,

. Orgutsel amag ve hedefleri agikga tanimlamak ve galisanlara iletmek,
. is goren tatminine odaklanan etkili bir 6dullendirme sistemi kurmak,

. Kogluk, mentorlik ve danismanhidi gelistirmek,

. Orgut icinde genel sinirlar belirleyerek badimsiz hareket etmeyi

tesvik etmek.

Bu goérev ve sorumluluklarin hemen hemen tamami Ust yonetim tarafindan yerine
getirilmesi gereken faaliyetler ve sergilenmesi gereken davranislardir. Sonug olarak
bu yaklasimi benimseyen yazarlar, Ust yonetimin glglendirme slrecinde yapmasi

gereken faaliyetleri siralamaktadirar.

Glglendirme konusunda calisan diger bir yazar grubu ise, glglendirmenin
gerceklesebilmesi icin Ust yonetimin neler yapmasi gerektigine degil, yapilanlarin is
gorenler tarafindan nasil algilandigi konusuna odaklanmiglardir. Bu yazarlara gore;

is gorenlerin kendilerini guglendiriimis hissedebilmeleri i¢in ydneticilerin yerine



getirmesi gereken faaliyetler kadar, bu faaliyetlerin is gérenlerce nasil algilandigi da

son derece 6nemlidir.

Guclendirme kavramini aciklarken, c¢alisanlari guglendirmek igin dst ydnetim
tarafindan yapilan yonetsel faaliyetlerin ¢alisanlar tarafindan ne sekilde
algilandiginin 6nemini vurgulayan yazarlardan biri olan Conger ve Kanungo 6z
yeterlilikle ilgili motivasyonel bir kavram olarak niteledikleri giclendirmeyi; "6rgit
tyelerinin 6z yeterlilik duygularinin artiriimasi™ seklinde tanimlamiglardir. Bu da
ancak glgsuzlugu besleyen sartlarin belirlenerek ortadan kaldirilmasiyla mimkin
olacaktir.

Conger ve Kanungo ayni zamanda yodnetsel uygulamalarin glg¢lendirmenin
gerceklesmesi igin gereken sartlardan sadece bir kismi oldugunu ifade
etmektedirler. Yazarlara gore yodnetsel uygulamalar c¢alisanlar belli 6lglde
guclendirebilir ancak, sadece bu uygulamalarla glclendirmenin tam olarak
gerceklesmesi mumkun degildir. Benzer sekilde Thomas ve Velthouse makama
dayali uygulamalar (yonetsel uygulamalar) ile is gorenlerce algilanan durumun
(psikolojik guclendirme) birbirinden ayrilmasi ve giglendirme Uzerine alternatif
perspektiflerin arastirimasi gerektigini ifade etmektedirler (Conger, Kanungo, 1988,
474).

Thomas ve Velthouse, Conger ve Kanungo'nun ¢alismasini temel alarak konuya,
guglendirmenin psikolojik yonini 6ne ¢ikaran bir agiklama getirmiglerdir. Ayrica
giclendirmenin tek boyutla izah edilemeyecegini; ¢inkl birden fazla boyuta sahip
bir kavram oldugunu ortaya koymuslardir. Yazarlar guc¢lendirmeyi, "bireyin is roline
yonelimini yansitan, dort boyut tarafindan agiklanan ve tek bir kavramla ifade edilen

icsel gorev motivasyonu" seklinde tanimlamaktadirlar (Spreitzer, 1995, 1443).

Spreitzer'da, Thomas ve Velthouse'un yaptigi tanimlamaya benzer olarak
guclendirmeyi; anlam, yetkinlik, otonomi ve etki olmak Gzere doért unsurdan olusan

motivasyonel bir yapi olarak tanimlamaktadir (Spreitzer, 1995, 1444).

Tanimlarda s6zu edilen boyutlardan her biri, bir diderinin dnculi veya sonucu
olmaktan ziyade, guglendirmenin farkh yizlerini temsil eden boyutlardir.
Glglendirmenin bilesenleri olarak da adlandinlan bu dort boyut soyle

tanimlanmaktadir:

Anlam (Meaning) : Ustlenilen is rolinin gerekleriyle caliganin kendi degerleri,
inancglari ve davraniglari arasindaki uyumu ifade eder. Bu uyum, isin birey igin
tasidigi dnemdir. Isin gerekleri ile is gérenin inanclari ve degerleri birbirine

yakinlastik¢a, isin birey icin tasidigi dnem de artmaktadir. Diger bir deyisle yurutilen
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isin gerekleri ile bireyin inanclari, degerleri ve davranislarinin 6rtisme derecesi, isin

birey icin tasidigi anlamin da gostergesidir.

Yetkinlik (Competence) : Bireyin, isi en iyi sekilde yapabilecedi ydéninde kendi
yeteneklerine olan inancidir. Diger bir ifadeyle, bireyin isini ve is ortamini
sekillendirmek istemesi ve buna yetisinin olmasidir. Yetkinlik kavrami global
anlamda yetkinlikten ¢ok, belirli bir ig ile ilgili yetkinligi ifade etmektedir.

Otonomi (Choice) : Yetkinlik davranis ile ilgili ustaligi ifade ederken, otonomi bireyin
faaliyeti baslatma, sirdirme ve dlzeltme ile lgili konularda insiyatif
kullanabilmesidir. Ornegin calisanin isin baslatiimasi, yontemi, hizi ve gdsterilen

caba gibi konularda 6zgurce karar verebilmesidir.

Etki (Impact) : Is gérenin isin stratejisi, yontemi veya sonuglari iizerinde tesir
yetkisine sahip olma derecesidir. Otonomi bireyin kendi isi Uzerindeki kontrol
duygusu ile ilgili iken, etki bireyin orgitsel sonuclar Gzerindeki kontrol duygusuna
isaret etmektedir. Bu baglamda otonomi iste katilimi gerektirirken, etki 6rgitsel

katilimi gerektirmektedir.

Bu doért boyut birlestiginde psikolojik glgclendirme ile ilgili butincul bir kavram
olusturmaktadir. Ote yandan herhangi bir boyutun eksikligi, hissedilen glglendirme
duygusunu tamamen ortadan kaldirmasada, derecesini azaltmaktadir. Bu nedenle
bu dort boyut birlikte psikolojik giclendirmeyi anlayabilmek icin gerekli olan "tam ve

yeterli biligsel set" olarak nitelendiriimektedir (Hu and Leung, 2003, 368).

Gorildugu gibi guglendirme kavrami ydnetsel uygulamalar ve bu uygulamalarin is
gorenlerce ne sekilde algilandidi olmak Uzere iki ayri agidan ele alinmaktadir. Ancak
olmasi gereken, kavramin her iki yoninun birlikte ele alinmasidir. Konu sadece
yonetsel uygulamalar agisindan ele alindiginda, guglendirme igin ihtiya¢ duyulan
sartlar olusturulmaya cgaligiimakta; ancak bu sartlarin is gorenler tarafindan nasil
algilandiyi g6z ardi edilmektedir. Oysa glglendirme, ayni zamanda yonetsel
uygulamalarin ne sekilde algilandigi ve is gorenlerin kendilerini nasil gérdukleri
konularini da kapsamaktadir. Diger bir ifadeyle gliglendirmenin psikolojik ve kisisel
boyutlari da oldugu icin olusturulan kosullar, is gorenler arasinda farkli sekillerde
algilanabilmektedir. Ornegin is goérenlerden bazilar kendilerini guglendirilmis
hissederlerken, bazilari biraz, bazilari ise hi¢ guglendiriimemis hissedebilmektedirler
(Bolat, 2003, 205).

Konuya sadece yoOnetsel uygulamalarin ve hazirlanan sartlarin nasil algilandigi
temelinde yaklasildiginda ise, yine gergek anlamda guglendirmeden s6z etmek

mumkin degildir. CUnki, is gorenleri guglendirebilmek igin uygun kosullara da
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ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu nedenle ig gorenlerin mevcut kosullarn nasil algiladidi, ne
hissettikleri ve onlari neyin guclendirdidi arastirilirken, ayni zamanda elde edilen bu
bilgiler 1s1ginda, gucglendirme igin  gerekli olan kosullarin da saglanmasi
gerekmektedir (Bolat, 2003, 206).

Bu aciklamalardan hareketle glgclendirmeyi; astlarin igleriyle ilgili tUm kararlari
yoneticiye danisma ihtiyaci duymaksizin alabilmeleri igin gereken egitim ve kendini
gelistirme imkanlarinin sunulmasi, bagimsiz hareket etmeyi tegvik eden drgultsel bir
ortamin hazirlanmasi, isin tamamlanmasi konusunda gereksinim duyacaklari
yetkinin ve sonugtan dogacak sorumlulugun astlara devredilmesi ve butin bunlarin
astlarca kendilerini glglendiren uygulamalar olarak algilanmasi seklinde

tanimlanabilir.

2.2. Personel Giglendirmenin Tarihsel Geligimi

Elton Mayo ve arkadaslari tarafindan ortaya atilan ve Taylorizmin ihmal ettigi' insan
unsurunun énemini vurgulayan insan lligkileri Yaklagsimi, giiclendirmeye yénelik
atilan ilk adim olarak nitelenmektedir. ikinci énemli adim olarak kabul edilen
McGregor'un Y teorisi de, insanin sahip oldugu potansiyelin gerekli ortam
hazirlanarak gelistiiimesi esasina dayanmaktadir. Bu teorinin varsayimlarini
benimseyen yodneticiler, danismaci bir yonetim tarzi géstermekte, siki kontrol yerine
astlarini gelistirmeyi hedeflemekte ve bireyin motive olmasini saglayacak sartlari

olusturmaya calismaktadir (Kogel, 2003, 230).

1960'larin ortasinda "Katilimci Yonetim" kavrami musterek karar almayi tesvik
etmek ve isletmenin karsilastigi problemleri daha iyi tanimlamakta kullaniimigtir.
Daha sonra, bu karsilikli etkilesim ve musterek karar alma tekniklerinden hareketle
"Z" tipi yonetim teorisi ortaya atilmistir. Bu teori guclendirme ile benzerlik gdsteren
birgok unsura sahiptir. Bu unsurlardan bazilari; uzun sdreli istihdam, yavas
degerleme ve terfi, misterek karar alma, dolayli kontrol ve givendir (Margulies,
Kleiner, 1995, 12).

1970'lerde isg0Orenler, yonetime katilma haklarini vurgulayan "endistriyel demokrasi”
hareketine daha fazla ilgi duymaya baslamis ve Bati Avrupa (lkelerinin buylk
bélimiunde bu tlr yapilanmalar icin tegvikler saglanmigtir. 1980'lerin sonunda
galisma yontemlerindeki reformlarin bir pargasi olarak kalite ¢emberleri, takim
brifingi ve kar paylasimi gibi yonetime katiimayi daha da 6ne gikaran yeni katihm
turleri gelistiriimistir (C6l, 2004, 14).



Glglendirme, simdiki anlamiyla 1980'lerin sonunda ortaya ¢ikmistir. Esnek, yenilikgi
ve cabuk tepki verebilen 6rgutlere dogru gidisin hizlandigi bu dénemde, esnek
uzmanlasma, yalin Uretim éne ¢ikmis ve bu gelismeler bazi kaynaklarda "post-
fordizm" olarak tek kavram altinda toplanmistir. Drucker ve Kanter gibi yazarlarin
sikgca vurguladiklari  bdrokrasinin  azaltiimasi, hiyerarsinin  sona erdirilmesi,
merkezilesmeden kopma ve kademe azaltma gibi kavramlar sayesinde proje bazli
ekiplerin bilgi odakli érgltlere dogru hareketi gliclendirmenin  buginkid  anlamini
sekillendiren mihenk taslan olarak nitelenmektedir. Asagidaki tabloda
guclendirmenin gelisim sdrecinde yasanan, énemli gelismeler dénemler itibariyle
ayrintili olarak sunulmustur (Wilkinson,1998, 42-43).

Tablo 1 : Giiglendirme Kavraminin Gelisim Seyri

1930'lu Yillar  [insan lligkileri Yaklasimi|isgérenin motive olabilmesi ve isini iyi

ve Elton Mayo yapabilmesi igin "yakin nezaret"e gerek
Olmadigi anlayisinin ortaya ¢ikmasi

1960 Yillar is Zenginlestirme Belirli diizeyde kontrol ve performans geri
beslemesi ile c¢alisanlara "anlamli" igler
sunma.

19701i Yillar Endustriyel Demokrasi iscilerin katilim haklarini temel alan bir
yaklasim ve misterek anlagsma.

1980'li Yillar Calisanlarin Katilhmi Bu evrede yeni bir katilim bigimi olarak,
masterek anlagsmadan ¢ok isgorenlerin
katilim bicimleri Gzerinde durulur.

(KKC' leri, kar paylasimi gibi.)
1980'lerin Sonu |Giiglendirme Cagdas anlamda giiglendirme

WILKINSON, A. Empowerment: Theory and Practice, Personel Review,(1998), 41'den

uyarlanmistir.

Ayrica Kalite Hareketinin temelleri 1950'lerin sonunda Japon sirketleri tarafindan
atilirken, kaliteye olan ilgi 1980'lerde zirveye ulasmis ve guclendirmeye yonelik
gucli bir mesaj olarak gértlmuastir. Toplam kalite yonetimine gore, surekli iyilestirme
isletmedeki herkes tarafindan gergeklestiriimekte ve isletmenin en alt kademesinde
sorunu tanimlamanin ve ¢O6zmenin yodntemlerini sunmaktadir. Sonugta, daha
Onceleri Ust dizey yoneticilerin elinde tuttuklari fonksiyonlarin devredilmesiyle
isgorenlerin gugclendiriimesi saglanmakta ve bdylece de katihm kurumsallastiniimis
olmaktadir (Hill, 1991, 541).



Glglendirme, isgorenleri dort gu¢ tard agisindan kuvvetlendirmektir.
isgérene daha fazla secim hakki vererek pozisyon gici, egitim ve gelistirme
vasitasiyla uzmanlhk gicu, bagsta bilgi paylasimi olmak Gzere ilgili kaynaklara ulagsma
ve bunlar kullanma imkani vererek kaynak glcu ve nihayet bireyin kendine olan
glivenini ve motivasyonunu artirmak suretiyle de kisilik glcu artirilarak guc¢lendirme

gerceklestirilmis olmaktadir (Kogel, 2003, 417).

2.3. Guglendirme Kavraminin Temel Unsurlari

Bir isletme icerisinde personel guglendirmeyi uygulayabilmek ve 6rgat kaltiru icine
yerlestirebilmek i¢in, drgltte bazi unsurlarin olusmasi gerekmektedir. Bunlar; katilim
ve karar verme yetkisi, sorumluluk, bilgiye ulagabiliik ve bilgilerin paylasilmasi,
yenilik, ortak hedeflere yoneltme, ¢alisanlara given asilama, egditim ve gelistirme,
acik bir iletisim ortami, takim calismasi ve calisma ortamindaki esneklik, ortak
hedeflere ulasma, c¢alisanlari toplum o©Oninde 6vme, yeterilik ve yetenekleri
gelistirme ve performansila ilgili gerbildirim yapmaktir.

2.3.1. Katilim ve Karar Verme Yetkisi

Amac saptama, problem ¢6zme, karar almada dogrudan katilim, danisma
kurullarinda c¢alisanlarin bulundurulmasi ve temsilcilik gibi faaliyetlerle, ¢alisanlarin
yonetime katilmasi saglanir (Rodrigues, 1994, 30).

Personel gucglendirme anlayisina gore, calisanlar, glnlik ¢alisma slreclerini ve
iligkilerini gelistirmek istemektedirler. Performans ve kalitenin artiriimasi igin, kisilere
sorumluluk verilmeli, blirokrasi azaltilmali, inisiyatif veriimeli ve karar verme yetkisi
verilerek, galisanlarin aktif olarak yonetime katilmalari saglanmalidir. Glglendirilmis
bir isletmede, c¢alisanlar, gorevlerini kendileri tanimladiklari gibi, bu gérevleri yerine
getirecek davraniglari, performans hedeflerini ve bu hedeflerin dnemini de kendileri
belirlemektedir (Dogan, 2003, 6).

Calisanlarin kararlara katiliminin saglanmasi ile o6rgut icinde yaptiklari igleri
sahiplenmeleri saglanarak, nasil daha iyiye ulasabiliim dusUncesiyle hareket

etmeleri olanakli hale getiriimektedir.

Organizasyonun sahip oldugu Kkdltir, karar vericilerin davraniglarini da
etkilemektedir. Karar davraniglarini degistirmek, ancak 6rgut kaltirind degistirmekle
mimkin olabilmektedir. Glglendirme uygulamalari da, biyik olglide, bu karar

verme ve Orgut kaltirh arasindaki iliskiye dayanmaktadir. Ayni sekilde, otokratik



veya demokratik karar verme; kisisel kararlar veya grup kararlari; isi filen yapani
karar verici haline getirme ¢abalan kultirle ¢ok yakindan ilgilidir (Kogel, 2001, 64).

2.3.2. Sorumluluk

Calisanlar, dogrudan Uretimle ilgili sinirli bir alan icinde hareket etmek igin, daha
blaylk bir sorumluluga sahip olduklarini algiladiklarinda gti¢lendirilmis olacaklardir.
Boylece, guclendiriimis calisanlar, eylemsizlikleri ya da eylemleri i¢in sorumlu
tutulurlar (Collins, 1995).

Sorumlulugun takimlara devredilmesiyle, is iliskilerinin yeni sekli iginde, isbirligi
yapmak ve yetkinin yapisina uyum igin, merkezilesmemenin bir sonucu olarak

guglendirilmig calisanlar gerekmektedir (McEwan ve Sackett, 1998, 41).

Takim Gyelerinin guclendirme dizeylerinde bir artis meydana getirildiginde, yetki ve
sorumluluk alanlarinda sinirlarin  nasil olusturulacaginin, yoénetici tarafindan

anlagilmasi gerekmektedir.

Calisanlarin sorumluluk sahibi olmasi, ortak bir vizyon ve misyon yaratmada,
katilimin cesaretlendiriimesi ve bilginin paylasimi yoluyla tegvik edilebilir (Coleman,
1996).

2.3.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylagiimasi

Guglendirme uygulamalarinin en 6nemli basari kosulu, bilginin paylasiimasidir.
Organizasyon icinde ne olup bittigini bilmeyen, misyon ve vizyondan habersiz
¢alisanlarin guglendiriimesi mimkan dedildir. Bilgi paylasimina izin veren bir bilgi

sisteminin tasarimi ve uygulanmasi gerekmektedir (Kocel, 2001, 327).

Bilgi, is akisi, verimlilik, digsal gevre, rekabet ve firma stratejileri hakkinda verileri
icermektedir. Bilgiye erisim, bireylere organizasyon uygulamalari iginde rollerini

anlamalarini ve buayuk resmi gérmelerini saglamaktadir (Spreitzer, 1995, 488).

Bireyler, 6rgut icinde bilgiye ve kaynaklara erisme imkanina sahip olmadiklarinda
kendilerini gii¢gsiiz hissederler (Brazier, 2005; Emet, 2006, 23). Calisanlar kendilerini
glgsuz hissediyorlarsa, bu gligsiizligin algilanmasina neden olan faktorlerin ortaya
cikariimasi, glglendirme uygulamalari agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bu
durumu ortadan kaldirmak igin, gelistirilen gig¢lendirme strateji ve taktikleri, yalnizca,
¢alisanlara dogrudan etkin bilginin saglanmasi ile mimkin olmaktadir (Appelbaum,
Honeggar, 1998).

isgorenlerin  drgiit amagclarini  benimsedikleri ve orgiitsel basariya katkida

bulunduklari  6lgiide bagliliklari  yiikselir. Orgitsel amaclarin  galisanlarca
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benimsenmesi bilgilendiriime derecelerine baglidir. Bilgilendirme, isgorenleri guglu
hale getirir ve isgorenler, gigli ve kendi alanlarinda inisiyatif sahibi, yetkili olmak
isterler. Ozellikle de iglerini daha iyi ve daha etkin yapabilmek igin gereken bilginin,
yonetim tarafindan saglanmasi igorenlerin is doyumunu artinr. Glglendirme;
destekleme, gelismek igin firsat taninmasi, gerekli kaynaklarin tahsisi, ilgili isle
birlikte yetkilendirme ve bilgi kavramlarini igermektedir (Oztiirk, Ozdemir, 2003, 198-
199).

Orgut iginde kisinin bilgiye ulasabilme imkaninin olmasi ile karar almak icin gerekli
yeteneklerin gelismesi saglanarak, ¢alisanin etkin karar almasi mimkdn kilinir ve

bunun sonucunda da gtiven duygusu olusturulur.

2.3.4. Yenilik

Orgut icinde isi gerceklestiren kisi, o isin uzmani konumundadir. Bu noktada,
calisanin davraniglari ve kararlari hakkinda neyi, neden yaptidindan ziyade, yaratici
fikirler cesaretlendiriimelidir (Coleman, 1996). Orgiit iginde saglanan bagimsizlik,
yeniligin ortaya ¢cikmasinda dnemli bir yere sahiptir. Eger kisi, verilen goérevleri nasil
tamamlayacagina iliskin daha fazla kontrole sahip oldugunu algilarsa, islerinde daha
fazla yaratici Uretim gergeklestirecektir. Glglendirilmis ¢alisanin daha fazla motive

olmasi saglanarak, yaraticihiginin gelismesine katki saglanacaktir.

Damanpour (1991), 6rgitsel yenilik ile karar alma yetkisinin st yonetimin elinde
bulundurmasini ifade eden merkezilesme arasinda negatif bir iliski bulmustur.
Merkezilesmenin tersi bir yapi gdsteren personelin glclendirilmesi, yeniligin

olusmasini destekler nitelik gdstermektedir.

Jung, Chow ve Wu (2003) ¢alismalarinda, giigclendirme ile érgiitsel yenilik arasinda
negatif bir iliski saptamislardir. Bunu iki faktor ile acgiklamiglardir. Arastirma yapilan
isletmelerde calisanlar, yliksek glic mesafesi 6zelligi gdsteren bir kiltlre sahiptirler
ve karar verme, risk alma gibi guclendirilmis kualtir ozelliklerinin Ust yonetim
tarafindan yerine getiriimesini istemektedirler. Orglt kiltirl, glglendirme
uygulamalarinda ¢ok dnemli bir faktor olarak karsimiza ¢cikmaktadir. ikinci olarak ise,

Ust yonetimin 6zelliginin etkili oldugunu belirtmiglerdir.

2.3.5. Ortak Hedeflere Yoneltme

Orgut kiltirinde ortak degerlerin olusturulmasinda, ¢alisanlarin katihmiyla saglanan
baglilk ile galisanlar ortak amaglar etrafinda toplanmaktadir. Boylece kisiler elde
ettikleri parasal kazanclarin 6tesinde, 6rgute katki saglamak ve basarili olmak igin

faaliyetlerini strdireceklerdir (Colemen, 1996).
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Orguit amaglarinin caliganlar tarafindan benimsenmesinde, ortak degerler yaninda
kisilerin, orgut icinde bilgiye ulasabilme imkanlari da etkili olmaktadir. Calisanlarin,
orgitin nereye, nasil ulasacagi, isletmede gergeklestirilen faaliyetler hakkinda bilgi

sahibi olmasi saglanarak, ortak hedeflere yonlendirmek miimkiin olmaktadir.

Gruplar arasinda guvensizlik olmasi, esitsizligin hissedilmesi ve orgutte destekten
yoksun olmak, ortak amagclar dogrultusunda hareket etmeyi engelleyici unsurlar
olmaktadir (Lashley, 1995: 31).

Glgclendirilen takimlar, takim iginde igsel, yatay ve dikey olarak ¢ boyutta ortak
hedeflere yonetilmektedir. Hedeflerin gergeklestirimesinde o6nemli dlglide etki
ederler. Bir bltin olarak 6rgutin vizyonu, misyonu, degerleri ve oOncelikleri ile
Ozdeglestiriimelidirler.  Takimlari bu &gelerle 6zdeslestirmeden giclendirmeye

girismek, isletmede kaos yaratmaktadir (Dogan, S., 2003).

2.3.6. Galiganlara Guven Asilama

Calisanlarda glvenin algilanmasinda, iletisim ortami ve bilgilerin paylasiimasi
6nemli bir yere sahiptir Calisanin glveni, uygulamalar ve performans

degerlendirmelerin dogruluguna baglidir (Robbins ve dig., 2002).

Orgut iginde giivenin hakim oldugu bir kiltir olusturularak, caliganlarin sorumluluk
almalar cesaretlendiriimektedir (Lashley, 1995, 31). Guglendirme uygulamalari
icerisinde galisanin katilimini saglamak igin, Ust ve astlar arasinda karsilikli gtiven
ortaminin olusturulmasi gerekmektedir. Calisanin gig¢lendirme algisinda, glven
etkili olmaktadir. Grup icinde karsilikli glivenin olmasi, isbirligini artirmakta, ortak

amaglar dogrultusunda hareket edilerek performans artigi saglanmaktadir.

2.3.7. Egitim ve Geligtirme

Glglendirmenin basarili olabilmesi igin, cgalisanlara kendilerini gelistirme imkani
saglayacak egitim imkanlari verilmeli ve ortami yaratilmalidir. Kisinin isi yapabilecek
bilgi ve beceriye sahip olmasi, isin sonuglandiriimasi ve g¢alisanin kendine olan

guveninin artmasi yoninden 6nemlidir (Kogel, 2001, 327).

Calisana egitim verilmeden ve higbir hazirlik yapilmadan yetki ve sorumlulugun
verilmesi, kisinin gelismeyen sinifi bir goris agisindan karar vermesine neden

olacak ve buylUk problemler ortaya ¢ikaracaktir (Pastor, 1996, 5).

Egitim ve gelistirme igin insana yapilan yatirnm, maliyetlerin gok 6tesinde faydalar
saglar ve uzun dénemli bir bakis agisi gerektirir. Yapilan ¢alismalar sonucunda, isle

ilgili etkili egitimin, isglcu devir oranini azalttigi, yetenek, ustalik ve yeterliligi
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cogalttigi, verimlilik artigi ve bireysel guclenme sagladigi géralmastir (Margulies,
Kleiner, 1995).

Egitim, orgutsel degisim c¢abalarinin basarisi igin, énemli bir yere sahiptir. Egitim
sonucunda, yalniz bilgi ve anlama saglanmakla kalmaz, ayni zamanda, duygusal ve

davranissal sonuclar da ortaya ¢ikar (Kappelman, Richards, 1996).

Yeterli editimin saglanmasi, kisilerin karar almalarinda, diger igleriyle ilgili faaliyetleri
yapmalarinda, yetki ve sorumluluklarin etkili bir sekilde yerine getirimesinde dnemli
bir yeri vardir. Eger orgutler, yeni igin gerektirdigi yeterli egitimi saglayamazlarsa,
karar verme yetkisinin devredilmesinin bir sonucu olarak, kisinin kendisini yetersiz

hissetmesi durumu ortaya gikmaktadir (Robbins ve dig., 2002, 429).

2.3.8. Agik Bir iletigim Ortami

Calisanlarin 6rgit icinde bilgiye ulasabilmeleri kadar bu bilgiye nasil ulastiklari da
onemlidir. Calisanlar tarafindan dogru kararlarin alinmasi, kendilerini gelistirmeleri
ve bunun sonucunda kendilerini guclendirilmis hissetmeleri icin

organizasyonda aclk bir iletisim ortamina gereksinim vardir.

Orgiit iginde gergeklesen iletisim sistemi, orgiitin yapisini da yansitmaktadir.
Gunumizde kati, yukaridan asagiya emirlerin iletildigi iletisim sisteminde, asagidan
yukari iletisim ortaminin olusturuldugu, sikayetlerin, gorislerin aktarildigi katiimali
yOnetim uygulamalarina dogru bir gegis yasanmigtir. Yatay iletisimin artmasi,

birimler arasinda isbirligi ve takim ¢alismasini desteklemektedir

Orgutte, yonetimde bulunanlar iletisim ortaminin olugturulmasinda biyik bir paya
sahiptirler. Calisanlarin kendilerini glglendirilmis hissetmeleri, st pozisyonda gérev
alanlarin agik bir iletisim ortami yaratip, astlarini desteklemelerine baglidir (Dogan,
2003, 35).

2.3.9. Takim Galigmasi

Takim calismasi, calisanlarin yeteneklerinin gelistirilerek, kendi faaliyetlerine iliskin
kararlari kendilerinin almalarini ve kendi amaclarini kendilerinin belirlemesini esas
alir. Takim temelli bir 6rgltte, ydnetim kademelerinin azaltilmasi, bilginin tim
galisanlar tarafindan paylasilmasi, performansin yonetim tarafindan degil, ¢alisanlar
tarafindan degerlendirilmesi, yoneticilerin kontrolden ¢ok bir tir antrendrlik roli
Ustlenmeleri s6z konusudur (Ataman, 2002, 354). Takim Uyeleri, tketici intiyaclarini
hemen yanitlayabilmek, aninda karar verebilmek igin yetkiye sahiptirler (Brower,
1995, 14).
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Etkili organizasyonlar, personeli guglendirir, 6rgUtlerini takimlar cergevesinde
olusturur ve butin dizeylerde insan kapasitesini geligtirirler. Ydneticiler ve
¢alisanlar, kendilerini 6rgatin bir parcasi olarak hissederler ve iglerine baglanmalari
saglanmis olur. isgorenlerin caligmalari, érgitiin amaglariyla dogrudan baglantilidir
ve bireyler iglerini etkileyebilecek kararlar verebilme imkanina sahip olduklarini
hissetmektedirler (Denison ve dig., 2004, 100).

Takim gulglendirmenin, bireysel dizeyde guglendirmeden farki; bireysel kavrama
yerine, sosyal bir yapiyi ifade eden ortak kavramanin ortaya ¢ikmasidir (Kirkman ve
dig., 2004, 177).

2.3.10. Gahgma Ortaminda Esneklik

Glnumdizde igler, cok daha karmasik hale gelmistir ve ¢ok hizli bir degisim s6z
konusudur. isletmeler agisindan, daha yiiksek is standardina ulasmak ve daha iyi
hizmet saglayabilmek icin, cok daha esnek bir yapi olusturmak hayati bir 6nem arz
etmektedir. TUketici ile birebir iliskide bulunan calisanin, pazarda herhangi bir
degisiklik oldugunda en hizli sekilde karar vermesi gerekmektedir (Wilkinson, 1998).

Calisanlarin  kendilerini guglendirilmis hissetmeleri, onlara gerekli yeteneklerin
kazandinimasi, egitimin verilerek cesaretlendirimeleri ve is ortaminda esnek

olabilmelerine baglidir (Cacioppe, 1998).

Glglendirmenin varligindan s6z edebilmek icin, galisanlarin belli kaliplarin iginde
sikismis bir sekilde hareket etmesi distincesi ortadan kaldirilarak, isin yapilmasinda

ve karar vermesinde kisiye bagimsizlik saglanmasi gerekmektedir.

2.3.11. Ortak Hedeflere Yonelme

Personel guclendirmede calisanlar ortak hedeflere yoneltilir. Gulclendirilen
takimlar; takim iginde igsel, yatay ve dikey olarak 3 boyutta hedeflere
yoneltiimektedirler. Ortak bir hedef yoksa giglendirmeden de bahsedilemeyecektir.
Guglendirilmis takimlar, bir bitin olarak 6rgitin vizyonu, misyonu, degerleri ve

oncelikleri ile 6zdeslestiriimelidir (Dogan, 2003, 28).

2.3.12. Gahsanlan Toplum Oniinde Ovme

Calisanlari toplum 6niinde 6vme ve yiiceltme de personel gliglendirmeyi hizlandirici
ve uygulamay! kolaylastirici bir etki yapmaktadir. Bir kisinin motive edilmesinin en iyi
yolu, onu baskalarina tanitmak, onun baskalari tarafindan fark edilmesini

saglamaktir. Her insan iyi yaptigi bir isten dolay fark edilmeyi, géze g¢arpmayi ve
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ovllmeyi ister. Ovgu; bireylerin kendilerine olan glivenini de arttiracaktir(Dogan,
2003, 28).

2.3.13. Yeterlilik ve Yetenekleri Gelistirme

Yeterlilik is ya da gorevle ilgili 6zel bilgilerin gelistiriimesinin ¢ok 6tesindedir. Yeterlilik
ve yetenekleri gelistirmede, egitimin 6nemi buyuktar. Yeni dusincelere agik olma,
baskalarinin ihtiyaglarini dinlemeye, yeni fikirlere agik olmaya ve siirekli 6grenmeye
istekli olmayi da beraberinde getirmektedir (Dodan, 2003, 30).

2.3.14. Performansla ilgili Geribildirim Yapma

Performans Uzerine geri bildirim yapmak, ydneticiye ¢alisanlarin iyi yaptiklari islerini
6vme ve kotl giden iglerini diizeltme firsati verecektir. Bu sekilde bir geri bildirim,
galisanlarin motivasyonunu arttiracak ve eger belirlenen hedef ve beklentileri yerine
getirirlerse, kendi kaderlerini kontrol edebileceklerini hissettirecektir (Dogan, 2003,
34).

2.4. Guglendirme ve Benzer Yonetim Kavramlar

Glglendirme kavrami lzerinde uzlasilmig bir taniminin bulunmamasi ve benzer
kavramlarla ge¢mis ddnemlerde ayni anlamda kullaniimasi, guglendirme ile bu
kavramlar arasinda anlam kargasasina yol agmaktadir. Gulglendirme kavrami,
benzerlikler gosterdigi yetki devri, katihm, motivasyon ve is zenginlegtirme
kavramlariyla badglantili, ancak guclendirme kavraminin uygulanma derecesi,
uygulanis bigimi ve anlayis tarzi bakimindan farkli ozellikler tasidigi ortaya

cikmaktadir.

2.4.1. Yetki Devri ve Personel Giglendirme

Gorev ve sorumlulugun bir asta verilmesi noktasinda yetki devri ile guglendirme
kavramlari benzerlik gostermektedir. Clinkl glglendirmenin de yetki devri boyutu
bulunmaktadir. Ancak yetki devrinin temelinde, Ust kademenin yetkiyi devretmesine
ragmen, isin yapilis prosedurleri, metotlari ve gérev tanimlari araciligiyla isgoérenleri
yonlendirme ve sonucun kontroli anlayisi yatmaktadir. Oysa glglendirme, isi fiillen
yapan Kkisinin, Ust dlzey yodneticilere kiyasla o isi daha iyi bildigi anlayisina
dayanmaktadir. Dolayisiyla guglendirme, isi yapani isin sahibi haline getirmeyi
amagclamaktadir. Ydnetici, isgorenin isini daha iyi yapabilmesi i¢in gereken ortami
hazirlayacak, kaynaklari bulacak, fakat isle ilgili segim yapma hakki isi yapana ait

olacaktir. Diger bir tanimlamaya gore yetki devri, yOnetici gerekli goérdugu icin
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kendisine ait olan bir hakki, daha iyi sonug elde etmek beklentisi ile bir astina gegici
olarak devretmesidir. Oysa glclendirme, isi filen yapan kisinin uzmanlik bilgisini
artirmak, firsatlari gérmesini ve gerekli kararlari vermesini saglamak, ise karsi

tutumunu degistirmek; kisacasi isin sahibi haline getirmektir (Kogel, 2003, 337).

Yetki, karar verme ve diger bireyleri harekete gecirme hakkidir. Yetkinin 6zellikleri su
sekilde siralanabilir (Akat ve dig., 1999; Daft, 2001,449):

¢ Yetki bir haktir.
¢ Bu hakkin kullanimi, karar vermeyi ve harekete gecirmeyi gerektirir.
¢ Orgltsel amaglarin bagariimasi igin kullanilir.

o Yetki, Orgutsel pozisyonda verilmigtir. Kisiler, kisisel Ozellikleri ya da
kaynaklari nedeniyle degil, bulunduklarn pozisyon nedeniyle vyetkiye

sahiptirler.

o Yetki, hiyerarsik yapi icinde yukaridan asagiya dogrudur. Hiyerarside Ust
pozisyonda bulunan kigi, alt pozisyondakinden daha fazla formal yetkiye

sahip olmasi ile emir verme hakki vardir.

Yetki devri, Ustlerin sahip olduklari yetkinin bir kismini, astlara devretmesidir. Bu
noktada isgdrenlerin devredilen yetkiyi kullanma slrecinde calisma sartlarini ve
kendisini nasil gérduglu gozardi edilmektedir. Gergcek anlamda gi¢lendirmeden séz
edebilmek i¢cin sadece uygun kosullari saglamak yeterli degildir, ayni zamanda

isgorenlerin kendisini guclendiriimis hissetmesi de gerekmektedir (C6l, 2005).

2.4.2. Yonetime Katilma ve Personel Guglendirme

Katilim ya da yonetime katilma, bireylerin galistiklari 6rguti ve islerini etkileyen
problemlerin ¢ozimu igin fikirlerini agiklama sireci olarak ifade edilmektedir. Bir
baska ifadeyle yonetime katilma; karar verme ve uygulama giictiniin belli dlgtlerde
astlara ve uygulayicilara verilerek genigletimesi ve genellestiriimesi faaliyetidir
(Dinger ve Fidan, 1996). Yukaridaki tanimlardan da anlasilacag! Gzere, yénetime

katilma ug¢ dnemli 6zellige sahiptir. Bu 6zellikler (Eren, 2000, 381);

e Bir drgitin alt yonetim kademelerinin veya isgorenlerin 6rgut politikasi ve

yonetimi konusundaki kararlara katilmalari

o Katilanlarin bdyle bir yonetim tirl ile psikolojik benlik gereksinmelerini

tatmin edecekleri bir demokratik ortama kavusmalari
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e Yonetici ile isgéren arasinda bir diyalog ve isbirliginin geligtirilerek, drgutin
daha gercekgi ve ekonomik karar verme olanaklarina, yani, yonetsel etkinlik ve

verimlilige kavusturulmasidir.

Guglendirmenin temelinde katilimci yonetim anlayisi bulunmaktadir. Giglendirme
kavrami, yonetim yazininda, kalite cemberleri, amaclara gére yonetim, yonetim ve
calisanlar tarafindan amac¢ saptama gibi yonetime katiima teknikleriyle baglantili
olarak ele alinmistir. (Conger, Kanungo, 1988, 473).

2.4.3. Motivasyon ve Personel Guglendirme

Guiglendirme kavrami ile benzerlik goOsteren bir diger ydnetim kavrami da
motivasyondur. Motivasyon, fizyolojik veya psikolojik eksiklik ya da ihtiyacla
baglayan, amaca ydnelik bir davranis veya dirtlyd harekete geciren ve devam
ettiren bir surectir (Luthans, 1992, 147). Bir bagka tanima gdre motivasyon, orgiitin
ve bireylerin ihtiyacglarinin tatminle sonuglanacagi bir is ortami olusturarak bireyin

harekete gecmesi icin etkilenmesi ve isteklendirilmesi surecidir (Can, 1997).

Guglendirme, motive edici bir aragtir. Ancak uygulanisi ve kapsami itibariyle
motivasyondan farklidir. Uygulanisi uzun bir slreci ve egitimi gerektirir (Coskun,
2002: 220). Motivasyon kavraminin hareket noktasi , “komuta ve kontrol” bakis agisi
olup, cevabi aranan “personele ne vermeliyiz veya ne yapmalilyiz ki isletme icin
yararli sayilacak sekilde davransin?” sorusudur. Amag¢ davraniglarin nasil kontrol
edilecedi veya yonlendirilecegidir. Glglendirmenin hareket noktasi ise; “personelin
kendisini yetistirmesi ve gelistirmesi sonucunda isinde daha basarili olabilmesi ve isi
ile ilgili kararlari verebilmesi igin isletme neler yapmalidir?” sorusuna cevap
aramaktadir (Kogel, 2001,335).

2.4.4.1s Zenginlestirme ve Personel Giiglendirme

1960l yillarda is zenginlestirme, ¢alisanlarin iglerini anlaml bulmasini saglamak
amaciyla olusturulmustur (Wilkinson, 1998). is zenginlestirme kavramini ortaya atan
Herzberg'in Cift Faktor Teorisi'ne gore, ¢alisanlari motive etmek amaciyla is; basari,
taninma, sorumluluk, ilerleme ve gelisme firsatlari saglayacak sekilde
tasarlanmalidir (Luthans, 1992, 183-184). is zenginlestirme, calisanlarin yetki ve

sorumluklarinin artiriimasi seklinde yapilmaktadir.

is zenginlestirme ile benzer kdkenlere sahip olmasina karsin, ¢ok boyutlu olan
glglendirme kavrami iginde yer alan yollardan biri is zenginlestirme fikrinin
yayilmasidir. Is zenginlestirme ve personel giiclendirme arasindaki farkhliklar su

sekilde siralanabilir:

17



Glglendirme, bireylerin distnceleri, orgltsel faaliyetleri etkileme ve
yonlendirmede yiiksek diizeyde bir etkiye sahiptir. Glclendirmenin etki boyutu,
calisanlarin igleri Uzerindeki kontrollerini kapsamaktadir (Spreitzer, 1995, 484).
Zenginlestiriimis bir iste, calisan isgorenlerin isle ilgili stratejik, yonetsel ve

operasyonel giktilar etkileyebilme ihtimali ¢ok disuktur (Bolat, 2003, 211).

Caliganlarin islerinin  6zellikleri, zenginlestiriimemis olsa bile bireyler
kendilerini glclendirilmig hissedebilirler (Spreitzer, 1995, 485).

Glglendirme, bireylerin is gevreleriyle iligkileri Gzerine odaklanmistir. Fakat is
zenginlestirme, hem birey hem de takim dizeyinde analizler yapmaktadir
(Spreitzer, 1995,485).

is zenginlestirme, ast ve (st arasindaki iliskiyi dikkate almaz; giiclendirme ise,
Ustin glglendirmeye yonelik davraniglarindan, dolayisiyla izledigi liderlik

tarzindan dogrudan dogruya etkilenir (Bolat, 2003, 211).

2.5. Giiglendirilmis Personelin Ozellikleri

Quinn ve Spreitzer (1997:41)'in yaptigi arastirmalarda, guglendirilmis kisilerin genel

olarak su karakteristik 6zelliklerini ortaya koymustur (Dogan,2003,40):

Guclendirilmis personel, hir iradesi ile fikirlerini sdyleyebilir (bunun anlami,
c¢alisanlarin  islerini  nasil yapacaklarina iliskin  kendilerini  serbest

hissetmeleridir).

Gugclendirilmis personel, yaptidi isin 6nemini bilir (bunun anlami, galisanlarin
islerinin kendileri icin dnemli oldugunu hissetmeleri ve ne yaptiklarina iligkin

dikkatli olmalaridir).

Gugclendirilmis personel yeterliligi konusunda da bilgi sahibi olmalidir (bunun
anlami, ¢alisanlarin iglerini iyi yaptiklarina inanmalari ve iglerini iyi yaptiklarini

bilmeleridir).

Son olarak guglendiriimis personel isini etkileyebilmelidir (bunun anlami,
galisanlarin departmaninin ve diger Kkigilerin kendi fikiderini dinledigine

inanmasidir).

Bunlara ek olarak guclendiriimis calisanlarin (Dogan, 2003, 40): Kendini iyi
tanimasi, surekli kendini gelistirme arzusuna sahip olmasi, dedisime acik

olmasi ve degdisimi kolaylikla kabul etmesi, 6zgUveninin yUksek olmasi,
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karsidakini dinleme ve geribildirim yapabilme yetenegine sahip olmasi, faaliyet
yonelimli olmasi da gerekmektedir.

Yoénetim personel guglendirme igin bir icerik olusturmaya c¢alisirken, ¢alisanlar kendi
istekleri ile guclendiriimeyi secmelidirler. Onlar, kendi kendilerine karar verme
harriyetine sahip, isletme ile kisisel bagi olan, yeteneklerinden emin ve dahil
olduklarn sisteme etki etme kapasitesi olan kisiler olmalidirlar. Giglendirilmis
c¢alisanlar ayni zamanda kendi kendilerini nasil guglendirebileceklerini de bilirler
(Quinn, Spreitzer,1997,41).

Quinn ve Spreitzer'in arastirmalarina gore (a.g.e:42) drnegdin; guglendiriimis orta
dizey yoneticilerin guglendiriimemis meslektaglarindan cesitli yonlerden dnemili
dlgiide farkh olduklar ortaya cikmistir. ilk olarak, giclendiriimis calisanlar,
kendilerinin islerinde daha etkili olduguna inanmakta ve daha da 6nemlisi onlar
birlikte calistiklar kisiler tarafindan daha etkili olarak degerlendiriimektedirler. ikinci
olarak, glglendiriimis calisanlar, kendilerini daha yenilik¢i ve yeni bir sey denemede
daha az korku icinde hissetmektedirler. Astlar ve Ustleri de onlarin bu gérusuni
paylasmaktadirlar. Uclincti olarak, giglendiriimis calisanlar liderlik yeteneklerini
harekete gecirebilmektedirler. Kendilerini daha iyi tanimalari nedeni ile, beraber
galistiklan insanlar tarafindan daha karizmatik gorilmektedirler. Guglendirilmis
personelin sahip oldugu bu karizma, isletmelerine harekete gegirici bir degisim
getirme yeteneklerini de kolaylastirmaktadir. Her durumda, gtglendirilmis calisanlar

isletmelerine 6nemli dl¢lide kazang saglamaktadirlar.

Bu 6zelliklerden de anlasilacagi Uzere guglendirmenin bittn érgatler icin gecerli ve
eksiksiz bir tanimini yapmak oldukg¢a gugtir. Bu durumda guglendirmenin basarili
olabilmesi i¢in her orgutin kendi guglendirmesini tanimlamasi, bu tanima gore
sekillendirmesi ve her birimin kendi ihtiyaglarina ve kdltriine yonelik bir

guclendirmeye gitmesi daha uygun olacaktir.

2.6. Guglendirilme Uygulamalari ve Uygulama Nedenleri

Gunumuzde o6rgltlerin basarisinda personel giclendirme uygulamalarinin dnemli
faktorlerden biri oldugu tartisiimazdir. Bu bakimdan 6rgiatin gicinin de personel
guclendirme sonucu ortaya c¢ikacak sinerji ile artmasi kaginilmaz olacaktir.
Guclendirme sonucunda calisanlar igleri ile ilgili oto-kontrole sahip olacaklarindan
daha basarili sonuglar alacaklardir. Orglitierde bireylere glgsiizlik hissi veren
faktorler Conger ve Kanungo tarafindan saptanmis olup asagidaki gibi

gruplandinimistir (Ozgeng, 2005, 9):
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Orglitsel Etmenler :
o Belirli 6rgutsel degisimler, transferler
¢ Riskli girigimler
o Asiri rekabet baskilar
o Birokratik ortamlar
e DusUk iletisim ve sinirl network sistemleri
o Asirt merkezilestiriimis sirket kaynaklari
e Yonetici Tarzi :
o Otoriter (Yiksek Kontrol)
o Olumsuzluk (Hatalar tizerinde odaklanma)
o Davranis ve sonuglar Uzerinde nedensiz davraniglar
e Odullendirme Sistemleri :
o Dizensizlik (keyfi édillendirmeler)
¢ Rekabete dayall édullerin dusuklugi
¢ Yenilikcilige dayal édullerin disuklugu
is Tasarimi :
¢ Rol belirsizligi
o Teknik destek ve egitim eksikligi
o Gercekci olmayan hedefler
¢ Uygun otorite eksikligi
o Dusuk is cesitliligi

e Is performansi ile yakin iliskisi olan kararlara, etkinliklere ve toplantilara diisiik

katilim
e Uygun/gerekli kaynaklarin eksikligi
o Cok fazla kurallar ve yonetmelikler
e Rutin iglerin fazlaligi
e Dusuk ilerleme firsatlari

¢ Anlamsiz hedefler/g6revier
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e Ust yonetim ile sinirli iletigim

Calisanlarin 6rgit icerisinde verimli ve etkili olabilmeleri ve bu basar sayesinde is
tatminlerinin artmasi ve is kalitesinin artmasi i¢in c¢alisanlarin isyerinde glg¢siz

hissetmelerinin 6niine gecilmesi gerekmektedir.
Guglendirme ile ilgili 4 yaklasim bulunmaktadir (Cinar, 2005):

e Glclendirme, yeterli editim ve coaching ile c¢alisanlarin isi kendi baslarina

idare etmelerine yardimci olmaktadir.

e Giclendirme, galisanlarin performanslarini kendilerinin degerlendirmesi ve

oto-kontrol iceren rol modelleri benimsetilmesidir.

e Glclendirme, sosyal gu¢ ve inandirma icin ikna edici bir ara¢ olarak
kullaniimaktadir.

e Glclendirme rol tanimiyla ilgili stres ve kaygilarin azaltimasini sagdlamayi

amagclar, goérev paylagimi ve glveni gelistirir.

Glglendirmenin etkili ve olgllebilir olmasi igim isletmenin stratejik hedefleri ile
bireysel hedefler baglantii olmalidir ve guglendirme stratejik hedeflerle
bagdastiginda alt kademede bunu uygulamaya gegirmelidir. Bu nedenle
guglendirme is gorenlerin yeteneklerine given duymaya dayanir. Bunun o6tesinde

bireylerin de kendilerine giivenmesi gerekmektedir.

Yoéneticiler guglendirmeyi kullandiklarinda c¢alisanlar igleri ile ilgili amaclara,
hedeflere, degerlere ve yetenekleriyle ilgili kendilerine taninan firsatlara inanirlar.
Guclendirmenin s6z konusu olabilmesi i¢in c¢alisanlara yeterli egitim ve kogluk
imkani  taninmali, kararlara katimlari saglanmali ve sonuclara yodnelik

odullendirmeler ile giiclendirme sureci desteklenmelidir (Ozdeng, 2005, 10).

2.7. Giiglendirilme Uygulamalari igin Gereken Ozellikler

Guclendirme uygulamalarinin  basarili ya da basarisiz olmasi, uygulama
nedenlerinin ve giclendirmeye duyulan ihtiyagc dizeyinin belirlenmesine, en
onemlisi de uygulama ortaminin sahip oldudu 6zelliklere baghdir. Bu 6zellikler g
ana baslik altinda incelenebilir. Bunlar; orgitsel 6zellikler, yénetici ozellikleri ve

isgoren ozellikleridir.
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2.7.1. Orgutsel Ozellikler

Thomas ve Velthouse (1990) ortaya koyduklari teorik giglendirme modelinde
orgutsel cevrenin guglendirme algilar Gzerinde gUglu bir etkiye sahip oldugunu
Onesidrmuglerdir. Bu model, teorik olarak gugclendirmenin igerigini ve yapisini

belirleyen bir 6zellige sahiptir.

Orgiitsel gevrenin, sundugu firsatlar veya neden oldugu guglikler bireysel algilar
ve davraniglar acgisindan degerlendiriimelidir. Ornegin asiri burokratik ortamlar,
isgorenlerde pasif diigsince ve davraniglara yol agarken, gigclendirici bir ortam
bireysel duslnce ve davranislari tesvik etmektedir. Bu tlr ortamlarda calisan
isgorenlerin karar verme slrecinde etkili olmalarini saglamak amaciyla 6rgut igcinde
bilgi, gli¢ ve orgutsel kaynaklar paylasiimaktadir. Dolayisiyla katihmin yiksek oldugu
ortamlar iggérenlerin  Ozglivenlerinin artmasina ve orgitle 6zdeglesmelerine
yardimci  olmaktadir. Ayrica isgorenlerin bilgiyi daha iyi kullanmalarim ve
orgutsel faaliyetleri nasil etkileyeceklerini anlamalarini saglamaktadir
(Spreitzer, 1996, 485-486).

Diger yonetim uygulamalarinda oldugu gibi gliglendirme uygulamalarinda da sonucu
etkileyen en ©nemli unsurlardan biri 6rgut yapisinin tagidigi o6zelliklerdir. Bu
baglamda Orgltlerin yapilar ve isleyis tarzlari, gliglendirme sirecinde birtakim
etkilere sahiptider. Guglendirmeyi kolaylastirici  nitelikteki bu etkiler soyle
siralanmaktadir (Kogel, 2003, 418-419).

Organizasyon yapisinin basik olmasi,

e Is tanimlan ve is prosedirlerinin katlimciigr  mimkiin kilacak sekilde

tasarlanmasi,
¢ Misyon ve vizyonun net ve agik olarak tanimlanmasi ve paylasiimasi,

e Gulglendirimis  davraniglari  destekleyen bir &dillendirme sisteminin

uygulaniyor olmasi,
¢ Organizasyonda bilgi paylasimim saglayacak bir sistemin olusturulmasi,

e lIsgorenin siirekli olarak kendini gelistirecegi egitim ve d3renme ortaminin

olusturulmasi,
e lIsgoérenin sadece calismalarinin degil, tim kisiliginin ele alinmasi

e Vasifli isgbrenin bulunmasi, isletmeye kazandiriimasi ve bunlarin islemede

tutulmasi.

Bilgi teknolojisindeki gelismeler sonucu drgutlerdeki orta kademenin erimesi, yapiyi
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daha basik bir hale getirmistir. Giniimiizde basarih 6rgitlerin sahip olmasi gereken
Ozelliklerden biri olan 6rgut yapisinin basik olmasi halinde, hiyerarsik kademelerin
ve blrokrasinin azalmasiyla isletmeler daha hizli hareket etme imkanina
kavusmakta, isgorenlerin kararlara katilimi artmakta ve glclendirme uygulamalari
kolaylagsmaktadir. Is tanimlarinin ve isleyisin, isgérenlerin katilimina imkan veren
tarzda olmasi da guclendirme uygulamalarini olumlu etkileyen yapisal
Ozelliklerdendir (C6l, 2004, 38).

Acik olarak yapilan is tanimlan, isgOrenlerin hangi isleri, hangi sinirlar igerisinde
yapacaklarini anlamalarini ve uygulamalarini saglayacaktir. Yapacaktan igleri net
olarak anlayan, bu igleri yaparken kullanacaktan yetkiyi ve yaptiklannin nasil bir
degerlendirmeye tabi tutulacagim bilen isgérenlerin guglendirimesi de kolay
olacaktir. Ayrica is tanimlan isgorenlerin sadece kendi islerini degil, ayni zamanda
Uyesi olduklari takimlardaki tum isleri anlamalarim sagladidi i¢in, guclendirmeyi

destekleyici nitelikte davranmalarina neden olacaktir.

2.7.2. Yonetici Ozellikleri

Guiglendirme uygulamalarinin  bagariya ulagabilmesi igin  drgutlerin olmasi
gereken oOzelliklerden biri olan geri beslemeyi isgorenlere saglayacak yoneticilerdir.
Geri beslemeyi dogru ve anlasilir bir bicimde saglayan yoneticiler isgorenlerin
davraniglarinda ve aldiklar kararlarda gereken dizeltmeleri yapma imkanin, da
vermis olurlar. Ancak, yoneticiler geri beslemeyi elegtiri veya isgdrenlerin
eksiklerini ylzlerine vurmak tarzinda degil, onlarin kararlarinda ve davranislarinda
olumlu gelismeler saglayacak bir sekilde uygulamalidirlar (Tracy, 1992, 95).
Yoéneticiler guclendirme slrecine sadece su amaclari gerceklestirmek maksadiyla
mudahale etmelidirler (Honold, 1997, 204):

e Ust ydnetimin agik destegini saglama,

o Takim ve gegici grup modelleri olusturma,

e Cevre sartlarina cevap verebilen ve gevreyi izleyen bir strateji gelistirme,

e Isbirligi standartlarini ve isleri yeniden planlama,

e Is zenginlestirme uygulamalari,

o Basariya odakli 6dil sistemleri geligtirme,

e Ortak amaglan belirleme ve aciklama
Ote yandan yoneticilerin agik ve net tavirlar sergilemesi isgorenlerin onlara olan
glven duygulanin artiracak, bu da guglendirmeyi kolaylastiran bir etki gosterecektir.
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Guclendirmede isgorenlerin yoneticilerine glivenmeleri gerektidi gibi yoneticilerin de
isgorenlere glivenmeleri gerekmektedir. Bu glven, isgérenlerin istek, bilgi, beceri,

yetkinlik ve kisilik 6zelliklerine olan givendir (Baltag, 1999, 15).

Yoéneticilerin, guclendirme surecinde olusabilecek muhtemel hatalar nedeniyle
astlann duyduklan tedirginligi ve hatta korkuyu ortadan kaldiran, onlarin karar

almalarini destekleyen motive edici bir yonetici profili cizmeleri gerekmektedir.

Glglendirme uygulamalarini  olumlu ydnde etkileyen bir baska etken de
yOneticilerin olusturacagdi bilginin paylagildigi bir ortam ve iyi bir iletisim
sistemidirBunun yani sira astlara, yoneticiler tarafindan uygun goérilen oranda
haberlesme ve bilgi sahibi olma imkaninin taninmasi yerine, onlarin ihtiyac
duyduklari oranda ve nitelikte haberlesme ve bilgi paylasiminin saglanmasi
gerekmektedir (Cdl, 2004, 42).

2.7.3. isgéren Ozellikleri

Glglendirmenin basariya ulasabilmesi igin 6rgltsel ve yonetici 6zelliklerinin uygun
olmasinin yaninda isgorenlerin de bu c¢alismalara uygun o&zellikler tasimasi
gerekmektedir. Her isg6ren, takimlara girip girmeme kararini, isinde gdsterecegi

gayretin ve ise katacag! enerjinin seviyesini kendisi belirler.

isgorenlerin  egitim ve gelistirmeye acik bir yapida olmasi giiglendirme
uygulamalarini olumlu yénde etkileyen faktérlerdendir. isgorenleri, giclendirme
uygulamalariyla hedeflenen seviyeye ulastirmak icin onlara egitim ve gelistirme
imkanlari sunulmalidir. Ancak guclendirmeden sonug¢ alabilmek igin isgorenlerin
olaylari yonlendirebileceklerine inanmalar, dedisime acgik olmalari, katilima,
paylasmaya, isbirligine hazir olmalari, gerekli yetenege, yeterliik ve 6nemlilik

duygularina sahip olmalari gerekmektedir (Ceylan, 2002, 17).

Glglendirme uygulamasina baglamadan 6nce guglendirilecek isgérenler hakkinda
bilgiler toplanmalidir. Bu bilgiler arasinda; hangi isgorenler guglendirilecektir, onlarin
bilgi diizeyleri, yetenekleri, kariyer hedefleri, gliglii veya zayif yonleri sayilabilir. Bu
bakimdan, gerek organizasyonun c¢alisanlarini, gerekse c¢alisanin kendisini detayl
bir sekilde taniyor olmasi guglendirme uygulamalarini olumlu yénde etkileyecektir

(YUksel ve Erkutlu, http://dergi.iibf.gazi.edu.tr). Clnki 6rgitsel 6zellikler ve ybnetici

Ozelliklerinde deginilen geri bildirimin, iggorenler tarafindan dogru, eksiklerini ve
hatalarim dizeltici bir bigimde algilanmasi, ancak isgoérenlerin kendini iyi tanimasiyla

mumkundir
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Glglendirme uygulamalarini olumlu etkileyen didger bir faktdrde c¢alisanlarin
o6zguvenlerinin  yiksek olmasidir. Dolayisiyla isletmelerde karar alacak, aldigi
kararlan uygulayacak, karsilastigi sorunlar karsisinda insiyatif kullanacak, yaptigi
islerin sonuglarini degerlendirecek ve bu sonuglarin sorumlulugunu Ustlenecek bir
isgorenin 6zgliven duygusuna sahip olmasi ¢ok énemlidir. Clinkl 6zgiveni olmayan
veya dusuk 6zglvene sahip bir isgdrenin bdyle énemli kararlan almasi mimkdn
degildir. Bu nedenle denilebilir ki, guglendirme uygulamalarini yiksek 6zgivene

sahip isgorenler Uzerinde gergeklestirmek, digerlerine nazaran daha kolay olacaktir.

2.8. Personel Guglendirme Uygulamalarinin Faydalari Ve Basarli Olma
Kosullan

Personel glglendirmenin gergeklestiriimesi uzun bir slre¢ gerektirmektedir.
Personel guclendirme uygulanmasindaki en &énemli kazang¢ ise, c¢alisanlarin
kararlara katiliminin saglanmasi ve daha ¢ok motive olmalariyla, yaraticiliklarini

ortaya koyup, isletmenin verimlilik artisina katkida bulunmalaridir.

Yoneticiler personel glglendirme yolu ile yetkilerini galisanlarina devrettiginde,
personel daha fazla sorumluluk alacak, daha iyi 6grenecek ve dolayisiyla 6grenen
organizasyon olma yolundaki adimlar da atilmis olacaktir. E§er calisanlar isletmede
boyle bir ortami bulamazlarsa, baska isletmelere ge¢menin ve yeni fikirlerini
oralarda uygulamanin firsatlarini arayacaklardir. Calisanlar kararlara daha cok
katilacak, daha istekli olacak ve daha ¢ok sahsi tesebbilste bulunabileceklerdir.
Etkinlik ve verimlilik artacak ve igsletme pazardaki hizli degisimlere daha kolay cevap
verebilecektir. Musteri memnuniyeti saglanacak ve musterilerin uzun dénemli olarak

isletmeye baglanmasi firsati yakalanacaktir.

Organizasyonlar, rekabetin gerektirdigi daha disik maliyetler, daha ylksek
performans ve daha esnek olabilmek igin, calisanlarin performansini arttirmak
amaciyla, qittikge artan bir oranda personel guclendirmeye yonelmektedirler.
Personel guclendirmenin agikga gorulebilecek tim kazanglarina ragmen ne zaman
avantajli, ne zaman dezavantajli oldugunu degerlendirmek gerekmektedir. Personel
glglendirme ne zaman kullaniimali, ne zaman kullanilmamali? Bu soruyu Uretim
hatti ve personel glglendirme yaklasimlarini dikkate alarak cevaplamakta fayda
goridlmektedir (Bowen, Lawler 111,1992,31-32):

Uretim hatti yaklagiminda:

e Gorevlerin kolay olmasi baska bir ifade ile basitlestiriimesi nedeni ile,
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o Aclik bir isbélimu olmasi nedeni ile,
e Calisanlar igin ekipman ve sistemlerin 6nceden hazir edilmesi nedeni ile

e Calisanlarin her sey 6nceden belirlendidi igin kararlara katilma imkaninin gok
az olmasi nedeni ile bu yaklasimin kullaniimasina her zaman ihtiyag

olmayabilir.

Boylece Urln hatti yaklasiminda kidemli ydnetimin s6z sahibi oldugu bir personel
guclendirme yaklasiminin varligindan séz edilebilecek ve bdyle bir personel
guclendirme yaklasimi ile yoneticiler daha ¢ok yukaridan asagi dogru bir hareket
tarzi benimseyeceklerdir.

Bu yaklasimda, yonetim sistemi dizayn etmistir ve ¢alisanlarin kendilerine séyleneni
yapmasini beklemektedir. McDonald’s buna glzel bir 6érnektir. Calisanlara her sey
dnceden en ince ayrintisina kadar oAgretiimektedir. Oncelikle musterinin nasil
karsilanacag, sipariglerin hangi sira ile sorulacag! (6rnegin; énce soguk igecekler,
sonra sicak olanlar gibi...), gesitlerin tepsiye nasil yerlestirilecedi ve misterinin
ulagamayacag! sekilde nasil tutulacagi dgretiimektedir (Bowen ve Lawler 111,1992,
31-32). Bu bir para kazanma ve degisim senaryosudur. Amag, musterinin igletmeye
tekrar gelmesini saglamaktir. Boyle bir Uretim hatti yaklagimi, magteri hizmetlerinin
tekdlize yapilmasini saglayarak, igletmeye her seyi kontrol altinda bulundurma
imkani saglayacaktir.

Personel gii¢lendirme yaklagiminda ise;
e Isletmenin performansi hakkinda siirekli bilgi verilmesi,
o Odiillerin isletmenin performansina gore belirlenmesi,

e Calisanlarin igletmenin performansina katkida bulundugu ve anladigi 6lglide

bilgilendirilmesi,

e Isletmenin belirledigi yén ve performansa etki edecek dogrultuda kararlara

katilim gucundn galisanlara verilmesi s6z konusudur.

Hangi yaklasimin daha iyi oldugu karsilastiriidiinda personel giclendirme
yaklasimi masteri tatmininde son derece 6nemli oldugu goérisinde birlesilmistir.
Dolayisiyla, hizmet isletmeleri icin personel giglendirme Uretim hatti isletmelerinden

c¢ok daha 6nemli olmaktadir.
Personel guglendirmenin yararlarini su sekilde siralayabiliriz;

o Personel gucglendirme ile mikemmel musteri hizmeti sunulabilecektir.
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Hizmet igletmelerinde personel glglendirmenin kazanclari agiktir.

Personel guclendirme ile ¢alisanlar guglendirilerek alt diizeydeki karar verme
gucu arttinlacak, denetleme ve kontroller azaltilacak ve ydneticilerin birer

mentor olmalari saglanabilecektir.

Kar uzerinde olumlu etkiler saglayacaktir.

iseletmenin é3renen bir organizasyon olmasina yardimci olacaktir.
Sorumluluk paylasiimaktadir.

Calisanlar gerektginde yardim talep edebilmektedirler.
Glglendirilmis bir igsletmede iletisim her yondedir.

Personel glglendirmenin uygulandidi isletmeler vizyon sahibidir.

Personel guclendirmeyi uygulayan isletmelerde, en buyik o6ncelik Grin ve

hizmet kalitesidir.

Personel glclendirmede calisanlarin igletmeye sadakati ve baghhgr séz

konusu olmaktadir.

Personel giclendirmede, is zenginlestirme yolu ile isin monotonlugunun
azalmasi, isin zevkli hale gelmesi ve calisanlarin bu vyolla isletmeye

bagdlanmasi s6z konusudur.

2.9. Personel Gli¢glendirme Uygulama Sorunlari

Glglendirmenin gergeklestirimesinde, oOrgltten kaynaklanan olumsuzluklar su
sekilde ifade edilebilir (Klagge, 1998; Emet, 2005, 29):

Orgutsel degisimin gereklerinin tamamlanmasi icin, énemli gaba gerekir.
Egitim igin, dnemli yatinnmlar gerekir.
Yoénetim ve ¢alisanlar, tim Gyeler icin yeni yeteneklerin saglanmasi gerekir.

Yoénetim ve galisanlar igin, yeni gu¢ yapisini olusturmak ve gelistirmek gerekir.

Yénetimden kaynaklanan olumsuzluklar su sekildedir:

Kontrollin kaybedilecedi korkusu
Calisan ve yoneticilerin iliskilerinde glic dengesinin degismesi

Orta yonetim pozisyonlarinin ¢ikariimasi
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o Yonetimin alisik oldugu itaat modelinde blyuk degisim

Yoneticilerin kontrol etme yerine, kogluk davranigi icine girmeleri her zaman kolay
olmamaktadir. Yonetici ile ¢alisan arasinda glven ortaminin yaratiimasi énem arz
etmekte ancak bu sekilde Ustlin yetkilerini devretmesi, calisanlari karar almada

desteklemesi mimkiin olmaktadir.

Buglnin rekabet ortaminda daha iyi micadele edebilmek igin pek ¢ok isletmede
6nemli ve blyuk degisiklikler yapmaya gerek vardir. Persenol guclendirme
giinimiizde pek ¢ok yonetici tarafindan kullanilan ve isletmenin gerekli ve énemli
degisikliklere cevap vererek rekbet etme yollarindan bir tanesidir. Buna ragmen

personel glglendirme pek ¢ok yoneticinin yerlesik varsayimlari ile ¢elismektedir.

Perseonel guglendirme, yoneticilerin c¢alisanlar Uzerindeki denetimi U¢ yonde
azaltma konusunda bir tehdit olusturmaktadir; asagiya dogru ( downward ), i¢sel
yonde (inward ) ve digsal yonde ( outward ).

Ozellikle, denetimin asagdiya dogru azalmasi, karar vermenin 6n hizmet galisanlarina
yonelik delege edilmesidir. Bu durum uygulamada yodneticilerin en ¢ok cekindigi
noktadir. Perseonel gliclendirme pek ¢ok yonetici tarafindan yoneticinin goziinde
disiplin ve kontrollin azalacagi ydonde kaygi yaratsa da, aslinda bu kavramin ana fikri

bunun tam tersini isaret etmektedir.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK VE GUGLENDIRME ARASINDAKI iLiSKi

3.1. Orgiitsel Baglihgin Tanimi Ve Onemi

Bir kavram ve anlayig bicimi olarak baghlik, toplum duygusunun oldugu her
yerde var olup, toplumsal i¢cgudinin duygusal bir anlatim bicimidir. Kdlenin
efendisine, memurun gdrevine, askerin yurduna sadakati anlamindaki baghlik, eski
sOyleyis bicimiyle sadakat, sadik olma durumunu anlatmaktadir. Genel olarak
soylenirse baglilik, en yuksek derecede bir duygudur. Bir kisiye, bir dasinceye, bir
kuruma, kendimizden daha buylk goérdigumiz bir seye karsi baghlik gdsterme,
yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yikimluligu anlatir (Ergun 1975, 97-106).

1956'dan bu yana slrduralen arastirmalar, isgorenlerin calismaya baghliklari ile ilgili
25'in Uzerinde farkli kavram oldugunu gostermektedir. Tirkiye'de yapilan
calismalarda ise orgutsel baglilik "organizational commitment" kavraminin baglica iki
anlamda kullanildigi goérilmektedir. Buna gére Tuncer (1995) ve Varoglu (1993) bu
kavrami, oOrgltsel baglilik; Balci (2000) ve Celep (1996) orgitsel adanmigslik
seklinde adlandirmiglardir. isgérenlerin isle ilgili tutumlarindan biri olan érgiitsel
baglihk, o6zellikle 1970'lerden sonra Uzerinde fazla durulan bir konu olmasina
ragmen, hentiz bu kavramin tanimi Gzerinde bir fikir bidigine variimamigtir. Bunun
en 6nemli nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve 6rgltsel davranig gibi farkli
disiplinlerden gelen arastimacilarin konuya kendi uzmanlik alanlari temelinde ele
almalaridir. Bu nedenle 6rgitsel baglilik literatlirii incelendiginde birbirinden farkl
birgok baglik tanimina rastlamak mimkindir. Buna gore orgutsel badlilik (Balay,
2000, 13):

e Orgltsel cikarlari karsilayacak sekilde hareket etmek icin igsellestiriimis

normatif baskilarin bir toplami (Wiener 1982, 418);

o Bireyin belli bir hareket tarzina ve g¢evresindeki kisilere bagllik duymasi ile
belli bagli davraniglara ydonelmede kisinin kendisini taahhit altina koymasi
(Kiesler 1971, 26, 30)

e Sosyal orgiite ve orgitsel role baghlik (Fukami, Larson 1984, 367; Biggart,
Hamilton 1984, 540);
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Bireylerin 6rgut arasinda meydana gelen ve katilan agisindan maliyete goére

daha fazla 6dul almayi anlatan degisim iliskisi ( Hrebiniak, Alutto 1972, 556);

isgorenin érgiitte kalma ve onun icin caba gésterme arzusu ile 6rgitiin amag
ve degerlerini benimsemesi ( Marrow 1983, 492; Randall, Cote 1991, 198 );

Kisinin kimligini 6rgiite baglayan tutum ve egilimler (Shelden 1972, 143) ;
isgorenin is yerine psikolojik olarak baglanmasi (Beckr ve dig., 1996, 464) ;

Kisinin belli bir hareket tarzina baglihgi; acik bir 6dul veya ceza olmasa bile

yapilani sevme ve ona devam etme istegi ( Schwenk 1986, 299) ;

Orgutte kalma istegi duyarak, 6rgitin amag ve degerleriyle, birincil hedef

olarak maddi kaygilar glitmeksizin 6zdeslestirme (Geartner, Nollen 1989, 975);

Orgutiin amag ve degerlerine tarafli, duygusal baghhg:, amag ve degerler
kapsaminda bireyin, rolini &érgutin iyiligi icin yapmasi (DeCotiis, Summers
1987, 975) ;

Bir orgutin coklu 6gelerinin (Ust yonetim, mugterileri, sendikalari ve genel
anlamda toplumu igine alabilir) amaglariyla 6zdeslestirme surecidir. (Reichers
1985, 465).
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Tablo 2 : Orgutsel Baghhik Tanimlari ve Kullanimlan

YATIRIMLAR

o Baglilik érgltsel tyelikle ilgili olarak odul
ve maliyetlerin bir fonksiyonu olup; orgtitsel

hizmet siresi ile birlikte artar.

e Bu yaklasim ve onun degigik turleri
Alutto, Hrebiniak, ve Alonso (1973); Becker
(1960); Farrel ve Rusbult (1981); Hrebiniak
ve Alutto (1972); Rusbult ve Farrel (1983)
ve Sheldon (1971) tarafindan kullaniimisgtir.

NITELIKLER

o Baglilik, bireylerin istemli, acik ve gen
donllemez davraniglari sonrasinda
tutumsal baglihkla sonuglanacak olan

davranissal eylemlere baglihgidir.

e Bu yaklasim ve onun degigik turleri
Kiesler ve Sakumura (1966); O'Reilly ve
Caldvel (1980) ve Salancik (1977)

tarafindan kullaniimistir.

BIREY-ORGUT AMAG UYGUNLUGU

e Baglihk, birey, Orgutsel amag¢ ve
degerlerle 6zdeglesip, onlar adina ¢abaj
harcadiginda  gerceklesir  Porter ve
arkadaslari tarafindan gelistirilen orgitsel
Baghhk o6lgedi (OCQ) Ozellikle bu tanim

icin kullaniimaktadir.

e Bu yaklasim ve onun degisik tirleri
Angle ve Perry (1981); Bartol (1979);
Bateman ve Strasser (1984); Haill,
Schneider ve Nygren (1970); Morris ve
Sherman (1981); Movvday, Porter ve
Steers (1982) tarafindan kullaniimigtir

REICHERS, A. E. A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment

(Academy of Management Review, 1985), 468'den uyarland.

Orgutsel baglilik literatiiri, arastirmacilarin, biylk dlgide bireylerin baghlik niteligi,

kisinin orgutsel amag¢ ve cikarlari koruma istegi, érgute donuk belli davranrssal
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gerekleri yerine getirme ve orgutle paylasilan birlikteligin daha ¢ok moral-psikolojik
glcu uzerinde odaklandiklarini géstermektedir. Bunun yaninda yazarlardan énemli
bir bolimid de orgitsel bagliligi, isgorenlerin, 6rgltin farkh pargalarina veya

ogelerine baglihgi seklinde anlamlandirmalardir (Balay, 2000, 13-17).

3.2. Orgiitsel Baglhk Yaklagimlari Baglaminda Orgiitsel Baglilhk
Boyutlan

Orgutsel baghlik kavramina daha fazla aciklik getirebilmek amaciyla, birgok yazar
baghliga iliskin goruslerini iki temel yaklasim altinda ortaya koymuslardir. Bunlar;
tutumsal yaklasim ve davranigsal yaklagimdir. Tutumsal yaklasim, bagliligin
duygusal bir tepki oldugu goérisunid benimserken, davranigsal yaklagim, baghhigin
bireyin gegcmis davraniglarinin bir uzantisi oldugunu savunmaktadir. Literatlrde bu
iki yaklasim diginda, konuya farkli bir bakis acgisi getiren goklu bagliliklar yaklagimi

da orgitsel baglihida Gglncl bir boyut kazandirmaktadir.

Orgutsel
Baghhk

/Tutumsal B;gllllk\

Yaklagimlan
tH i
Kanter'in Yaklasimi Davranigsal Baghlik
Etzioni’'nin Yaklagimi Yaklagimlari
O'Reilly ve Chatman Sockorn Vol CGoklu Baghltk
ecker’in Yaklagimi Yaklasimlari
Penley ve Gould Salancik Yaklagimi 3

KAIIen ve Meyer /

Sekil 1 : Orgiitsel Baghlik Yaklagimlari

GUL, H., M. INCE. Yénetimde Yeni Bir Paradigma ( Orgiitsel Bagllik. Cizgi Kitapevi
Yayinlari, 2005), 26’dan uyarlandi.

3.2.1. Tutumsal Baghlik Yaklagimlan

Tutum kelime anlami olarak kisiyi belirli bir davranisa yonlendiren egilimi ifade eder.
Tutumlar insanlara, nesnelere, olaylara yada faaliyetlere yonelik kigilerin sirekli
temaydllerini géstermektedir (Ceylan, 1998, 72). Tutumlarin duygusal, bilissel ve

davranissal olmak Uzere U¢ 6gesi bulunmaktadir. Tutumsal bagllik, bireyin kimliginin
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orgltle dzdeslesmesin yada d6rgutin amaglarn ile kisisel amaglarin zamanla ayni
dogrultuya yonelip bltlinlesmeleri halinde ortaya ¢ikmaktadir (Varoglu, 1993, 8).
Tutumsal baghkla ilgili yaklagimlarin en 6nemlileri Kanter, Etzioni, O’Reilly ve

Chatman, Penley ve Gould ile Alen ve Mayer tarafindan gelistirien yaklagimlardir.

Bu yaklasimi benimseyen ve tutumsal baglilik Gzerinde yogunlasan arastirmacilarin
uzmanlik alanlarinin érgltsel davranis oldugu gorilmektedir. Bu yaklagima gore
bagllik, bireyin ¢alisma ortamini de@erlendirmesi sonucu olusan ve bireyi 6rglte
baglayan duygusal bir tepkidir.

Kanter’in Yaklagimi

Tutumsal baglihk yaklasimlari arasinda en ¢ok bilinen Kanter’in badlilik yaklasimidir.
Kanter, farkli bir bakis agisiyla, baglilik tlirerinin, Uyelere 6rgit tarafindan empoze
edilen davranigsal taleplerden ortaya ¢iktigini ileri sirmektedir. Bu taleplerden ug
farkh baglilk tipi ortaya c¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi, bir Gyenin 6rgutiin
kalicihigini saglamaya kendini adamasi olarak tanimlanan devamliiga yonelik
bagliliktir. Orgitten ayriimanin maliyetinin, kalmanin maliyetinden daha ylksek

oldugu durumlarda s6z konusudur.

Bir bagka deyisle, Gyeler, bir drgite katilmak veya orada kalmak igin dnemli dlglide
fedakarliklar yapmislarsa, sistemin kalici olmasini saglamak yoniinde glgli bir istek
duyarlar. Daha agik bir ifadeyle Gyeler, "bu 6rgit igin o kadar ¢ok fedakarlik yaptim ki
onun ayakta kalmasini saglamak icin elimden geleni yapmaliyim", seklinde

hissetmeye baslarlar (Varoglu, 1993, 6).

ikincisi, dnceki sosyal iliskilerden agikga feragat ya da grubun kenetlenmesini,
kolaylastirici térenlere katilim gibi yontemler araciliiyla bir érgutteki sosyal iliskilere
baglanma olarak belirtilen kenetlenme baghligidir. Uyeler ile 6rgit arasinda
psikolojik bir bag gelistirmek amaciyla uygulanan bir¢ok yontemin oldugu
bilinmektedir (Cdl, 2004, 71).

Uclinciisii  ise, Kanterin (yeler ile 6rgit normlar arasindaki bag olarak
tanimladigi, bireysel davraniglari érgutin istedigi dogrultuda sekillendiren kontrol
baghligidir. Kontrol baghhdi, Uyenin o6rgitin norm ve degerlerinin  uygun
davraniglar i¢in 6nemli bir kilavuz olusturdujuna ve gunlik eylemlerde bu tur
normlardan etkilenildigine inanmasiyla ortaya c¢ikar. Bu tdr baglihdin, Uyelerin
onceki normlari agikga reddederek, kendi haklarindaki fikirlerini 6rgiitiin normlarina
gobre yeniden belirlemeleri sonucu olustugu diastnilmektedir (Kanter, 1968, 499-
517).
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Etzioni’ nin Yaklagimi

Orglitsel baghhigi siniflandirma ile ilgili yapilan galismalardan bir digeri de Etzion’ ye
aittir. Etzioni, orgatin 0Oyeleri Gzerindeki gli¢c veya yetkilerinin, Gyelerin orglte
yakinlagsmasindan kaynaklandigini ileri sirmektedir. Orgitsel baghligi, Gyelerin
orgute yakinlagsmalari agisindan udge ayirmaktadir (Balay, 2000, 19-20).

o Ahlaki agidan yakinlasma
e Cikara dayali yakinlagsma
¢ Yabancilagtirici yakinlagma’ dir.

Ahlak agisindan yakinlagma veya diger bir ifadeyle moral baglilik (Balay, 2000, 19-
20) orgutin amaglari, degerleri ve normlarinin igsellestiriimesine ve yetkiyle
6zdeslesmeye dayall, 6rglte pozitif ve yogun bir yonelistir (Varoglu, 1993, 4).

Dolayisiyla ahlaki acgidan yakinlagsma standartlar ve degerler igsellestirildiginde
orgute bagliik goreceli olarak ddildeki degismelerden etkilenmedigi zaman ortaya
cikar (akt.). Bu baglilkta kisi 6rgutin amacini ve o6rgutte yer alan igini degerli

saymakta ve deger verdidi icin isi yapmaktadir.

Cikara dayali yakinlasma veya hesapgl baglilik ise, érgitle daha az yodun bir
iliskiyi yansitmaktadir. Bu tlr baghlikta, birey baghlik dazeyini gudulerini
karsilayacak sekilde ayarlamakta ve orgut ile Gyeler arasinda gelisen bir alis- verig

iliskisi yer almaktadir.

Yabancilagtirici  yakinlasma ise bireysel dvraniglarin sinirlandi§i  durumlarda
bulunan, o6rgltte olumsuz bir yonelisi temsil etmektedir. Bu baghlik tari Uyenin
orgutl cezalandirici veya zararlh gérdigl zaman meydana gelmektedir. Ayrica
yabancilastirici bagllkta kisi, psikolojik olarak érgute baglilik duymamasina ragmen

Uye olarak kalmay zorlanmaktadir (Balay, 2000, 16).
O’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi

O'Reilly ve Chatman (1986) o6rgitsel baghhg@i, kisinin 6rgite psikolojik olarak
bagdlanmasi seklinde ele almistir. Bu arastirmacilara gére orgutsel baglihgin  Gg¢
boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar, uyum, o6zdeslemse ve i¢sellestirme olarak
siralanmaktadir (Balay, 2000, 22-23).

Uyum: Bu baghlik boyutundaki temel amag, belirli ddillere kavugmaktadir. Uyelerin
orgite baglilik gostermelerinin ve bu amacgla sergiledikleri tutum ve davranilsarinin

temelinde belli 6dilleri elde etme ve belli cezalardan kurtulmak yer almaktadir.
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Ozdeglesme: Bu baglilik boyutunda bireyin oérgitiin bir pargasi olarak kalma istegi
yer almaktadir. Uye digerleriyle yakin iligkiler icine girmektedir. Bdylece bireyler,
tutum ve davranislarini, kendilerini ifade etmek ve tatmi saglamak igin diger Gye ve

guruplarla iliskilendirdiginde 6zdeslesme meydana gelmektedir.

I¢sellestirme: Tumiyle kisisel ve orglitsel degerler arasindaki uyuma dayanmaktadir.
Bu boyuta iligkin bireyin tutum ve davraniglari érgatiin ve orgutteki diger insanlarin

degerler sistemiyle uyumlu kilmasi halinde ortaya ¢ikmaktadir.

Uyum boyotu, o6dil-maliyet degerlendirmesini dne c¢ikararak bireysel aracsal
algilara; 6zdeslesme ve igsellestirme boyutlarn ise, drgutiin beklentilerine dénik
sonuclara yodneltmektedir.(Balay, 2000, 18). Ele alinan bu d¢ model, baghhgin
birbirinden farkli ve baimsiz olan boyutlarini temsil etmektedir.

Penley ve Gould’un Yaklagimi

Penley ve Gould baglilik konusunda ilk galismalardan birini gergeklestiren
Etzioni'nin modelinden esinlenmislerdir. Calismalarinda Etzioni'nin modelini temel
alarak 6rgatsel baglhligin G¢ boyutu oldugunu belirtmektedirler. Bunlar ahlaki baglilik,
cikarci baglilik, ve yabancilagtirici baghliktir. Ahlaki baghlik, 6rgutsel amaclari
kabullenme ve onlarla 6zdeslesmeye dayanmaktadir. Bu baglilik turinde kisi
kendisini 6rgiite vakfetmekte, orgltiin basar veye basarisizligindan kendini sorumiu
tutmaktadir. Cikarci baghlik, alig- veris temeline dayanmaktadir. Bireyler bu baghlik
tirinde o6rgatu belirli amaglara ulasmak icin bir arag olarak gérurler. Yabancilastirici
baglihk ise, kisinin érgutin i¢ gevresi Uzerinde kontrolinin bulunmadigini veya
alternatif is imkanlarinin bulunmadigi konusundaki algilamalarina dayanmaktadir
(Penley, Gould, 1988, 46-47).

Dolayisiyla drgutiine karsi yabancilastirici bir baghlik hissi ile bagh olan birey, érgut
tarafindan sunulan 6dul ve cezalarin performansiyla orantili olarak degil, rastgele
verildigini distinmektedir. Batiin bu duygular kiside, drgute kapana kisildigi hissinin
yerlesmesine sebep olmaktadir. Penley ve Gould orgltsel baglilik tlrlerinin farkli

degiskenlerle farkli iligkileri oldugunu belirtmektedirler.
Allen ve Meyer’ in Yaklagimi

Tutumsal bagllikla ilgili en 6énemli ¢alismalardan birisi de Allen ve Meyer’e aittir.
Allen ve Meyer’ e gore tutumsal baghlik, calisanlarin 6rgitle aralarindaki iligkiyi
yansitan psikolojik bir durumdur. Bu durum bireylerin 6rgutlerdeki davraniglariyla
karakterize edilmektedir. Allen ve Meyer tarafindan 1984 yilinda gelistirilen 6rgutsel
bagllik modeli duygusal baglilik ve devamlilik baghligi olmak Gzere iki baglihk

tirinden olugsmaktaydi.
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Yazarlar bu modele 1990 yilinda, Weiner ve Vardi'den esinlenerek normatif baglihk
olarak adlandirdiktan Gg¢lncu bir baghhk tarinG ilave etmiglerdir (Wasti, 2002, 525-
526; Mayer, 2002, 21).

Ayrica literatirdeki tim orgutsel baghhk yaklasimlari G¢ temel Ogeye
dayanmaktadir. Bu Ogeler (Allen, Meyer, 1990, 2):

¢ Duygusal baglanma,
¢ Algilanan maliyet ve
e Zorunluluktur.

Ailen ve Meyer bu U¢ 6Jdeyi esas alarak orgutsel baghligin duygusal badlilik,
devamlilik bagliligr ve normatif baglihk olmak Uzere birey ile 6rgit arasinda yasanan
uc temel iliskiden kaynaklandigini ortaya koymusglardir.

3.2.2. Davranigsal Baglilik Yaklagimlari

Orgutsel baglilik arastirmacilarinin tutumsal baghlik kavramina kargilik sosyal
psikologlar davranigsal bagllik kavramlarini kullanmiglardir. Bu yaklagimda, érgute
katilmak icin kisin 6zveride bulunmasi geregi, 6rgute baghliginin baslangi¢c noktasi
olara ele alinmistir (ince, Giil, 2005, 48- 49).

Davaranigsal baglilik, oOrgutten ziyade Kkisinin kendi davranislarina karsi
gelisidir. Kisi belli bir davranista bulunduktan sonra bu davraniglarini devam ettirir.
Davraniglarina bu gsekilde bir baglilik gésterdikten sonra ona uygun veya onu mesru
ve hakli ¢ikaran tutumlar gelistirir. Bu tutumlarda davranisin tekrarlanma olasiligini
artinr. (Meyer, Ailen, 1991, 62; Oliver, 1990, 20). Literatirde davranissal baglilhk
konusunda Becker’in Yan Bahis yaklasimi ve Salancikin Yaklasimlarn

bulunmaktadir.
Backer’in Yan Bahis Yaklagimi

Backer’'in yan bahis yaklasimin hangi yaklasimi tlra icersinde degerlendiriimesi
gerektigi konusunda orgutsel bagllik yazininda gértus ayiriliklari bulunmaktadir.
Allen ve Meyer genel gorUslerin aksine Becker'in yan bahis yaklasiminin

davranigsal yaklasim icersinde degerlendiriimesi goruslerini elestirmiglerdir.

Yan bahis yaklagiminin érgutten ayrilmanin doguracagi maliyetler tGzerine kurulmus
olmasi nedeniyle tutumsal baglilik yaklasimlari icersinde dederlendiriimesi gerekitigi

gériistini savunmuslardir (ince, Giil, 2005, 50- 51).
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Backer yan bahis yaklasiminda devamlilik baglihgr kavramini esas alan bir bir
bagllik modeli gelistirmigtir. (Carauna, Calleya, 1998, 109). Becker’a gore orgutsel
bagllik, Gyenin bazi yan bahislere girerek tutarli bir davranis dizisini, o davraniglarla
dogrudan ilgisi olmayan cikarlari ile iligkilendirmesidir. Yan bahse girmekle ifade
edilen, bir davranigla ilgili kararin o davranigla ¢ok da ilgisi olmayan cikarlar
etkilemesidir. Buna goére orgitsel baglihk, calisanlarin 6rgitle karsilikh iki taraf

olarak bahse girdikleri bir siirectir.

Baglihdin “ bahse girme” kavramina gore, bir kisi deger verdigi bir seyi veya
seyleri ortaya koyarak, yani bir nevi bahse girerek orgutiine yatirrm yapar. Kisi
davranigi ile tutarli olma konusunda kendisi i¢in dnemli olan ve davraniglariyla
dogrudan ilgisi olmayan seyler Uzerine bahse girerken zaman, c¢aba, statll, ek
gelirler gibi yatinmlar ortaya koymaktadir. Becker'e goére calisanlarin baglilik
g0Ostermesine neden olan bahis kaynaklari dért tanedir.(Becker, 960, 36-38). Bunlar ;

Toplumsal beklentiler; Kisi ait oldugu toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi
yaptirnmlari nedeniyle davraniglarini sinilayan bazi yan bahislere girebilir. Bu tir
toplumsal baskilara, sik sik is dedistiren kimselere toplumda glvenilir géziyle

bakilmamasina ornek verilebilir.

Birokratik diizenlemeler; Yan babhislerin ikinci kaynagi, burokratik dizenlemelerdir.
Ornegin emekli ayligi icin her ay ayhgindan belli bir miktar kesinti yapilan bir kisi
isten ayrilamak istediginde calisma slresici boyunca ayligindan kesilen miktar ile

yapilacak burokratik diizenlemeler nedeniyle yan bahse girebilir.

Sosyal etkilesimler; Kisi digerleriyle iliski icersindeyken kendisiyle ilgili bir kanaatin
yerlesmesini saglamistir. Bu kanaatin bozulmamasi igin ona uygun davranislar

sergilemek zorundadir.

Sosyal roller; Yan bahisler kisinin icinde bulundugu sosyal duruma alismis ve uyum
saglamis olmasindan da kaynaklanabilir. Kisi icinde bulundugu sosyal rolin
gereklerini yerine getirmeye o kadar alismistir ki, arttk baska bir role uyum

saglamayacaktir.

Becker’e gore s0zU edilen kaynaklardan dolayi girilmis olan yan bahisler ve bunlara
yapilan yatirnmlar zaman iginde giderek artmaktadir. Bu nedenle kisinin yasi ve
kidemi, yaptidi yatinmlarin temel gdstergeleri olarak kabul edilmektedir. Buna gore,
kisinin yasi ilerledikce ve kidemi arttik¢a yatirimlari da buna paralel olarak artacak

ve kisinin érgiitten ayrilmasi zorlagacaktir (ince, Giil, 2005, 53).
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Salancik’in Yaklagimi

SalanciK’in yaklasimina gore bagllik, bireyin davranisina baglanmasi olarak kabul
edilmektedir. Kisi onceki davraniglarina baglanarak, bunlarla tutarli davraniglar
sergilemektedir. Salancik'e gore baglilik, bireyin davraniglanna ve davranislan
araciligi ile faaliyetlerini ve 6rgute olan ilgisini gig¢lendiren inanglarina baglanmasi
halidir (Movvday ve dig., 1982, 20).

SalanciK'in yaklagsimi tutumlar ile davraniglar araindaki uyuma dayanmaktadir.
Kisinin tutumlari ile davranislari uyumsuz oldugu zaman kisi, gereilim ve strese
girecektir. Tutumlar ile davranislar arasindaki uyum ise baglihgi getirecektir (ince,
Gill, 2005, 54).

Salancik ayrica, bireyin her davranisa ayni derecede bagllik duymayacagini ileri
strmektedir. Bireyin ¢alistigi isi ve érguti segerken vermis oldugu kararin 6zellikleri,
yaptidi secime olan baglihdini da etkileyecektir. Bu 6zelliklerden birincisi davranigin
aclk, kesin olmasi ve stiphe igermemesidir. Ornegin birey ise girerken bir sézlesme
ile hangi isi ne kadar sireyle yapacagini kabul ederek ise baslamigsa, bu kararini
inkar edemeyecek ve kararina bagllik geligtirecektir (O'Reilly, Caldvvell, 1981, 599).

ikincisi ise davranisin geri déniilemez nitelikte olmasidir. Ornegin; bir ise girmeyi
kabul eden birey kolayca is dedistiremeyecegine inanir ve segiminden geri
dénemeyecedini hissederse, bu secimi hakl gikaracak olumlu tutumlar geligtirerek

isine baglanacaktir.

Ote yandan davranigin baskalar éniinde gergeklesmesi de davraniga baglayicilik
Ozelligi katmaktadir. Bireyin dostlari, is arkadaglari ve ailesi yaptigi davranisin
farkinda ise, birey davraniginin sonuglan ile ilgili sorumlugunu g6z ardi
edemeyecektir. Davranisim hakl ¢ikarabilmek igin digsal nedenlerden c¢ok igsel
nedenler gosterecektir. Hatta kendi istediyle s6z konusu davranista bulunduguna
inanmaya baslayacaktir (C6l, 2004, 66-68).

Davranisi baglayici kilan diger bir dzellik de, gonullt olarak yapilmis olmasidir.
Davranisin herhangi bir digsal nedene dayanmamasi, yani gonalli olarak yapilmasi
kiside davranis ve onun sonuglari konusunda sorumluluk duygusu yaratir. Bu
durum, bireyin davranigini devam ettirme istegini artiracak, dolayisiyla

davranisina baglanmasini saglayacaktir.
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3.2.3. Goklu Baghlik Yaklagimi

Reichers, tutumsal baghligi biraz daha genigleterek ¢coklu baglihk yaklagimini ortaya
atmigtir. Orgltsel bagliikla ilgili siniflandirmalar genellikle baghligin - érgitin
batindne duyuldugu mantigina dayanmaktadir. Reichers’e gére diger baglihk
yaklagimlari, 6rgutin tipik olarak birey acisindan baglanmayi ortaya c¢ikaran
farklilasmamis tek parga bir varli§i simgeledigini ifade eder. Oysa Reichers’e gore
orgitin farklilasmamis bir batinind degil, tam aksine her biri farkli amag ve

degerler setine sahip koalisyanlari icermektedir (Varoglu, 1993,9).

Bu baglamda c¢oklu baghlik yaklasimi, orgit icinde bulunan farkli unsurlarin, farkli
dizeylerde baglilik tarlerinin ortaya ¢ikabilmesine sebep olabilecegini ileri strdigu
icin diger iki baglhk tiriinden ayr olarak ele alinmaktadir (Balay, 2000, 24-26).

Coklu bagliklar yaklasiminda o6rgitsel baghlik, 6rgiti olusturan gesitli ic ve dis
unsurlarin ¢oklu baghliklarinin bir toplami olarak ortaya gikmaktadir. Kisiler, drgut
yOneticilerine, ¢alisma arkadaslarina, referans guruplarina farkli baglihklar
gelistirebilmektedirler. Ayni zamanda 6rgut dig c¢evresini olusturan mdusterilere,
tedarikgilere, meslek odalarina, sendikalara ve toplumu da farkli baghliklar
gOsterebilmektedirler. (Balay, 2000, 26; Varoglu, 1993, 9- 12).
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3.3. Orgiitsel Baglilik Olusturan Unsurlar

Allen ve Meyer’in geligtirdikleri UclU drgutsel baglilik modelinde duygusal, devamlilik
ve normatif baglilik turlerini de ele almiglardir. Duygusal baglilik, bireyler istedikleri
icin, devamlilik baglihg: ihtiyaglari icin, normatif baghlik ise zorunluluk hissettikleri
icin ortaya c¢ikmaktadir. Buna gore isgdren, bu psikolojik durumlarin her birini farkli
derecelerde yasayabilirler. Ornegin bazi isgérenler, drgitte kalma konusunda, hem
gucli gereksinim hem de gucli yuokamlalik duyarken; bunu icten gelen arzuyla
yapmazlar. Diger bazlari ise, ne gereksinim ne de yukimlUlik hissetmelerine karsin,
kendi arzulariyla orgutte kalmaya devam ederler. Bu nedenle, kisinin érgute baghhigi
, bu psikolojik durumlarin her birinin toplaminin bir yansimasidir (Balay, 2000, 72-
73).

Allen ve Meyer bu U¢ 6geyi esas alarak orgutsel bagliligin duygusal baglilik,
devamlilik bagliligr ve normatif baglilik olmak Gzere birey ile 6rgit arasinda yasanan
uc temel iliskiden kaynaklandigini ortaya koymusglardir (Allen, Meyer, 1990, 4).

Duygusal bagillik: isgérenlerin érgitlerinin degerlerini, hedeflerini ve amaglarin
benimsedikleri oranda hissettikleri baghliktir. Bu durumda isgbren, &rgutin
degerlerini guglu bir sekilde kabul eder ve 6rgutin bir parcasi olarak kalmay ister.
Bu durum, iggorenin o6rgute baghliginin en iyi seklidir. Aslinda bu kigiler, her
isverenin hayalini kurdugu, gercekten kendini érgute adamis ve sadik igsgdrenlerdir.
Boyle isgorenler, ise karsi olumlu tutum sergilerler ve gerektiginde ek caba

gbstermeye hazirdirlar.

Devamiilik baghlik: isgérenlerin, orgitlerine yaptiklari yatinmlarin  sonucunda
gelisen baghlikti. Bu durumda isgdren, orglte fazlasiyla zaman ve g¢aba
harcadidini, yatinm yaptigini ve bunun sonucu olarak da 6rgitte kalmasinin bir

zorunluluk oldugunu dasinmektedir.

Orgute devamli baglilik duyan bir kisi, dérgltten ayriimasi halinde daha az segenegi
olacagi fikrine sahiptir. Bu kisilerden bazilari, baska is bulamadiklarindan dolayi
orgltte kalirlar. Bazilarinin ise isi sevmekten ¢ok saglik, aile meseleleri ya da
emeklilige yakin olma durumlari gibi zorlayici sebepleri vardir. Kéta is aliskanliklari

yaninda olumsuz tavir sergilerler ve yoneticiler igin bir sorun kaynadi olustururlar.

Normatif baghlik: Kiginin 6rgitte galismayi kendisi igin bir gorev olarak gérmesi ve
orglutine baghlik goéstermenin dogru oldudunu hissetmesi olup, drgutten ayrilma

sonucunda ortaya ¢ikacak kayiplarin hesaplanmasindan etkilenmemektedir.
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Kisiler, bir minnettarlik duygusu sonucu drgutte kalirlar. Bunun sebebi, isverenlerin
onlari gergekten ¢ok ihtiyaglari oldugu bir zamanda ise almasi ya da igverenleriyle

kalmalarinin en dogru sey olacagi yolunda deger yargilarina sahip olmalaridir.

Baoyle kisiler, drgutiin kendilerine iyi davrandigini ve bundan dolayi da kendilerinin
orgutte bir stire ¢calismalarinin érgute karsi borglari oldugu kanisindadirlar.

Sonugta her baglilk tird, bireyi bir sekilde érgite baglamaktadir. Ozellikle yogun
duygusal baghligi olan iggorenler istedikleri icin, gi¢li normatif bagliiga sahip olan
isgbrenler zorunlu olduklari igin, daimi baglihdi gugli olan isgorenler ise ihtiyac
duyduklar igin islerinde kalirlar. Nedenleri farkli oldugundan her baghhgin farkl
etkisi ve sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Cetin, 2004, 91-92).

Yoneticiler, rgute bagliligi olusturan bu G¢ unsurun bir sekilde benzerlik gdsterdigini
distinseler de arastirmalar her birinin farkli 6zelliklere sahip oldugunu kanitlamistir.
Orgute baglihgin yukarida belirtilen gok boyutlu bir yapisi olmasina karsin artan
ortak bir inancin olmasina ve kavramlardaki farkliliklara kargin arastirmalarin gogu
‘etkili baglihk’ Gzerine yapilmistir. Bunun sebebi, ¢alisanlarin érgute etkili baghhig ile
yuksek verim gdstermeleri arasinda ¢ok gugclu ve istikrarli bir iliski olmasidir. ‘Etkili
badhlik’ Gzerine daha ¢ok ¢alisma yapilmasinin bir diger sebebi de normlardan ¢ok
davraniglarin ve mali fayda hesaplarinin sosyal davranisin ana belirleyicileri olarak
kabul edildiginin gérilmesidir. Gergekten de ‘normatif baglilk’ Gig unsurlu bu modelin
baslangicindan bu yana sasirtici sekilde ¢ok az arastirmacinin ilgisini ¢gekebilmistir.
Allen ve Meyer, 1997 yilinda guclu sosyal baglarin ve zorunluluklarin vurgulandigi
isbirlikgi baglamlarda normative baglhhgin daha iyi bir gosterge olabilecegini

belirtmislerdir.

Hazirlanmisg ve daha sonrada gelistiriimis olan 6l¢ek sorulan t¢ basamaga goére su

sekilde guruplandirnlir (Allen, Meyer, 1997 );

Duygusal Bagliik (Affective Component-AC) tutumunu belirlemeye iligskin bazi
maddeler (Allen, Meyer, 1990):

o Bu o6rgutte kendimi ailenin bir parcasi gibi hissetmiyorum.

o Bu o6rgutte duygusal yonden kendimi baglanmig hissediyorum.

e Bu drgiitte calisiyor olmanin, benim icin, mesleki agidan énemi biiyiiktir.
e Bu o6rgutte dogdru yerde oldugumu hissediyorum.

e Bu 6rgit benim sadakatimi haketmiyor.

o Bu orgutte calistiimi bagkalarina sdylemekten gurur duyuyorum.
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o Emekli oluncaya kadar bu 6rgutte galismaktan ¢gok mutlu olurum.

Devam Etme istegi (Continuance Commitment-CC) tutumunu belirlemeye iligkin

bazi maddeler:

e Su ana kadar bu 6rgit igin bu kadar ugras vermemis olsaydim farkl bir yerde

olmayi disunebilirdim.
¢ Ayrilrgak istesem bile su anda bu 6rgatten ayrilmak bana ¢ok zor gelir.
e Bu o6rgitten ayrilmaya karar verirsem hayatlarimin buyik bir kismi etkilenir.

e Su anda bu 6rgltten ayrilmam benim icin pahaliya mal olur.

Bu drgultte kalmak benim icin bir istek oldugu kadar bir gerekliliktir.

Zorunluluk Hissi (Normative Componet - NC) tutumunu belifremeye iliskin baz

maddeler:
e Bu orgitte kalmak icin herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum.
¢ Yararima olacak olsa da su anda bu Universiteden ayrilmay1 dusinmuyorum.
o Bu 06rgittd su anda birakirsam sugluluk hissederim.

o Yetigtiriime tarzim galistigim kuruma sadik olmayi gerektirir.

Sonug olarak unutulmamasi gereken nokta tim bagllik yaklagimlarinin farkhklar
arzettiyi ve birbirinin ayni olmadigidir. Isgérenlerin &rgiite olan bagliliklarim
kuvvetlendirerek, onlarin orgitte kalmasini sadlayacak olan yoneticiler, farkli baglilk

turlerinin 6zind anlamali ve isgérenlerde bunu olusturmaya ¢alismalidirlar.

3.4. Orgiitsel Baglihg: Etkileyen Faktorler

Orgutsel baglihg: etkileyen faktorler konusunda pek gok arastirma bulunmaktadir.
Bu arastirmalarin basinda, Hrebiniak ve Alutto (1972), Buchanan (1974), Marrow
(1983), Blau ve Boal (1987), Salancik (1977) ve Angle ve Preyy’ nin (1981)
calismalari gelmektedir. Orgitsel baglihgi etkileyen faktérlerin siniflandirimasinda
arastirmacilar farkli ydntemler kullanmiglardir. Schwenk bu faktérleri dort ana gruba
ayirarak inelenmistir (Schwenk, 1986, 299; ince, Giil, 2005, 57);

o Gegmisteki is yasantilari ve tecriibeleri,

o Kisisel-demografik faktorler,
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o Orgutsel-gorevsel faktorler,
o Durumsal faktorlerdir.

Benzer bir sekilde Mowday ve arkadaslari (1982) baglihgdi etkileyen faktorler dort

gurupta siniflandiriimigtir. Bunlar;
o Kisisel 6zellikler
o s dzellikler
e Calisma deneyimleri ve
o Yapisal 6zelliklerdir (Nijhof ve dig., 1998, 244).

Schwenk (1986) bu faktorleri, gegmisteki is yasantilari, kisisel-demografik, érgiitsel-
gorevsel ve durumsal nitelikte olanlar seklinde ayirmaktadir. Oliver'e (1990) gore,
demografik faktorlerin 6rgitsel baghlik Gzerindeki etkisinin goreceli olarak daha az;
orgutsel dduller ve is degerlerinin ise orgltsel baglilikla yliksek dizeyde iligkili
oldugunu gdzlemlemistir. Bu kapsamda, guclu katilimci degerler sergileyen
isgorenlerin, daha ylksek dizeyde 6rgute iligskin baglilik; guc¢li aragsal degerlere
sahip olanlarin ise godreceli olarak daha dusuk dizeyde bagliik gosterdikleri
sonucuna ulagilmistir (ince, Giil, 2005, 57).

3.4.1. Kisisel-Demografik Faktorler

Kisisel-Demografik faktorler ile orgltsel bagllik arasinda gugli iliskiler
bulunmaktadir. Eldeki bulgular, baba mesleginin meslege baglihg etkiledigini ortaya
koyarken Colombotos (1962) ailenin sosyoekonomik statlisti ile mesleki normlara
baglilik arasinda dogrudan bir iligki oldugunu gérmistir. Ornegin mavi yakal isgiler,
beyaz yakalilarin tersine is 6rgitlini, doyum ve ddulin énemli bir kaynagi olarak
algilamamaktadir (Hrebiniak, Alutto, 1972, 557).

Ote yandan kidem, cinsiyet ve irk gibi demografik faktdrlerin sistematik olrak
orgltsel baghlik faktorleri ile iliskisi bulunmustur. Farkh cinsler ve irktan isgorenler
arasinda calisma bireyin daha dusuk dizeyde psikolojik baglihgi, érgitte kalma
istegi ve daha yiiksek siklikta devamsizlik demektir. Buna karsin kidem faktériindeki
farklihk, bir baska ifade ile, bireyin farkh kidemleri olan isgérenler arasinda
¢alismasi, onun daha Ust diizeyde psikolojik bagdliligi, daha dusuk dizeyde bireysel
devamsizlik ve 6rgltte daha fazla kalma istegi ile sonuglanmaktadir. Kisi, kendisi ve
ailesi igin bagka bir yerde daha iyi firsatlara kavugsma olanagi varken bir orgiitte

kalmakta israr ediyorsa buradan baglilik anlasilabilir. Ne var ki, bir 6érgute ¢alisma
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sUresinin uzun olusu 6rgutsel baglilida isaret etmek i¢in her zaman yeterli degildir
(Biger, 2005, 64).

Ayrica digerleri ile karsilastinldiginda, bireylerin farkli egitim dizeyinde olmalari,
onlarin orgitte daha fazla kalma istegini ortaya gikarmistir (Tsui ve dig.,1992, 568;
Wiener, 1982,421). Daha ileri formal egitim almayi planlamayan isgérenlerin, daha
leri egitim almayi planlayan isgérenlerle, egitimsel niyetleri konusunda belirsizlik
gosteren isgorenlerden daha ylksek dizeyde orgute baglilik gosterdikleri sonucuna
ulasilmistir (Hrebiniak ve Alutto, 1972, 562). Bunun yanisira, aralarinda yas farki
olan isgorenlerin oldugu o6rgutlerde bireylerin, drgutteki Uyeliklerini devam ettirmede
daha az istekli olduklar goriimustir (Tsui ve dig.,1992: 568). Arastirma sonuglarinin
baylk cogunlu ise, yas ve kidem ile oérgitsel baglilik arasinda olumlu, egditim ve
orgutsel baglilik arasinda ise olumsuz bir iligkinin oldugunu ortaya koymustur (Balay,
2000, 55-56).

Cinsiyet ve evlilik statist, meslege bagllik ve mesleki davraniglarla iligkisi
bakimindan siklikla tartisiimistir. Evli veya evlilik sonrasi ayriimis bireyler 6zellikle
kadinlar, baglilik gosterdikleri drgutten ayrilmayi, bagliligi olmayan bekar bireylerden
daha maliyetli gdstermektedir (Hrebiniak, Alutto, 1972 , 557). Erkekler igin farkli
cinsler arasinda calisma, daha dugsuk duzeyde psikolojik baglilik, yiksek
devamsizlik ve daha dislk dizeyde orgutte kalma istegine yol agarken; kadinlar
grupta farkh cinsler arasinda calisma, daha ylksek diizeyde o6rgutsel baghlk ile
iligkili bulunmustur (Tsui ve dig., 1992, 569). Kisisel-demografik faktorler
kapsaminda ayrica kadinlan erkeklerden daha az derecede is kurumlarini
degistirme egilimi tasidiklar, tek basina yasayan kisilerin evli olanlardan veya ayri
yasayanlardan cazip is secgeneklerine karsi daha olumlu edilimde olduklar
saptanmistir. Bu faktorlerin yamsira, kararilik, kendini gelistirme gereksinimi, is
guvenligi ve basarimi, daha yuksek dizeyde Kkisiler arasi guven gibi kisisel
faktorlerin daha ylksek derecedeki bir érgitsel bagllik ile olumlu iliskiler gosterdigi
bulunmustur (Hrebiniak, Alutto, 1972, 562).

3.4.2. Orgitsel-Gorevsel Faktorler

Baghhg: etkileyen orgiitsel ve gorevsel faktdrler kapsaminda rol gatismasi, gorev
kimligi, isgdren beklentilerinin c¢alistigi goérevde karsilanma derecesi, sosyal
etkilesim tercihlerinin olmasi, astlarin beceri duzeyi, ise odaklanma is guglugu, rol
belirsizligi, Ust ast iligkileri, ilerleme olanaklari aragsal iletisim, karar almaya katilim,
bireyin gereksinimlerine 6nem verme &deme esitligi ve denetim iligkilerinden
sOzedilebilir (Biger, 2005, 64- 67).
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Orgutsel rollerin yerine getiriimesinde, kisinin gerilim ve belirsizlik yagsamamasinin,
orgutsel kabul olarak dustnulebilecegi ileri surdlmastur. Benzer sekilde rol gerilimi
ve belirsizligin var olmasi, 6rgit disi alternatiflerin gekiciliginin artmasi ile sonuglanir.
Bu da orgute baghhgr dusurur. Ayrica olumsuz o6rgutsel hava, rol gerekleri
konusunda belirsizlik, orgitsel otorite ve etkinin yetersizligi, kaynak ve olanak
yetersizligi ile o6rgut iginde kisilerarasi toplumsal istemleri karsilayamama gibi
orgltsel faktorler de baghhgi biyilk olgiide distirmektedir (Hrebiniak, Alutto, 1972,
558-566).

Orgutsel-gorevsel faktorler baglaminda 6zellikle ise sarilma orgitsel baghlhigr gigli
sekilde etkilemektedir. Bu konuda ki bulgular ise sariimanin érgutsel baghligr olumlu
yonde ve gugli bir sekilde belirledigini ortaya koyarken; &rgutin baglanilabilir
goérilme derecesi, yapi kurucu liderlik, érgutsel anlayis ve cezalandirma davranisi
érgltsel baghhgin énemli belirleyicileri olarak bulunmustur. Ote yandan is dduillerinin
baglihk Gzerinde gigli ve olumlu; buna karsilik is degerlerinin ise daha zayif
olumsuz etki yapti§i saptanmigtir. Bu bulgulara gore isgorenier, 6érgitin, kendiler
icin ilging ve anlamli goérevler, arkadasca ve destekg¢i cevre ile birlikte iyi 6deme ve
yukselme olanaklari sagladigini algilarlarsa, drgite daha ylksek duzeyde baghlik
duymaktadir. Buna karsilik yiksek is degerleri, 6rgit icin bu yiksek beklentileri
yeterince karsilamayi guclestirdiginden, bu degerlere sahip isgbrenlerde orgutsel
baglihk daha dusuk dizeyde gerceklesmektedir. Bu arada bireyin sorumluluk
duygusunu azaltan orgutsel iligkilerin, daha dusuk dizeyde orgutsel bagdlilikla
sonucglandigi goérilmustar. Bu gergcevede, yapi kurucu ve anlayis gelistirici liderlikle
birlikte birey-6rgut arasindaki deger ve amag¢ uygunlugunun daha ylksek duzeyde

orgutsel baghlik yarattigi bulunmustur (Balay, 2000, 62-63).

is arkadaslarina bagliigin, érgiitsel baghligi dogrudan etkileyen bir faktér oldugu
sonucuna ulagiimistir. Orgiitsel baglilik Gzerindeki is arkadaglarina bagllik etkisinin,
ise baglihk kadar gi¢li olmamasina karsin, sosyal katilimin kurumsal olarak
orgutsel baglilikla iliskili oldugu ileri sUriimustir. Sosyal bag, orgutsel baglilik
Uzerine dnemli gevresel etkiler yaratmaktadir. Orglitten ayrilma, bir sekilde degerli is
arkadaslarindan ayriima anlamina geldiginden bireyler sosyal baglari kesmeyerek

orgutte kalmay yeglerler (Randall, Cote, 1991, 199).

Ayrica is gruplari, érgatsel baglilik Gzerinde bagdimsiz blyuk etkiler de yaratabilirler.
Fakat bu etkiler her zaman yararli olamayabilir. Destekgi bir is ¢evresinde grup
dyeleri, karsilikh amag¢ uygunlugu algisi yoluyla érgutle 6zdegslesebilirler. Ne var ki,
rekabetci is kosullarl altinda grup amaglar orgiitsel amaglari geriye itebilir. ideal

olarak is grubunun, amagclari ile érgutsel amaglar uygun oldugunda, yuksek duzeyde

45



is grubuna bagl daha giiglii bir drgiitsel baglhiliga yéneltir. is grubunun amaclar ile
orgutsel amagclar uygun olmadidinda ise, gruba baglilik érgatsel baglhlik ile iligkisiz
olacaktir (Randall, Cote, 1991, 209).

3.4.3. Durumsal Faktorler

Bireyin, drgute giris 6ncesindeki genel baglilik edilimi ve o ana kadarki yasantilari
belli bir 6n baglilik cergevesi olusturur. Yiksek dizeyde 6n bagliligin genellikle
orglte yarari olmakla birlikte, belli kosullar altinda bunun, gergekte dusuk bagliligin
tohumlarini sactigi ileri surtlmektedir. Bulgular, érgutsel baglihk dizeyinde durumsal
degismeler yasanabilecegini gostermigstir (Balay, 2000, 64).

insanlarin érgiitsel baglihga iliskin durumsal tepkilerini kestirmeyi éneren baslica (¢
yaklagimdan sozedilebilir (Brockner ve dig., 1992, 241-242):

Aragsal Kestirim: Buna gore insanlar, orgutle karsilagsmalarinda temelde, arzulanan
sonuglar (6deme, ilerleme, adaletli yonetim, insanca davranig gibi karsiliklari)
almayla ilgilenirler. Kisilerin baglilik dizeyindeki degismeleri dncelikle karsilasmanin

uygunluguna baghdir.

Benzeyis Kestirimi: Burada bireylerin 6nceki tutumlari, onlari, énceki tutumlarina
uygun tepki verecek sekilde yonlendirmektedir. Eger insanlar karsilagsma algilarini
onceki bakis acilarina uydurmaya calisilarsa onceki baglihk duzeyleri ile,

karsilagsmaya verdikleri tepkilerin uygunlugu arasinda olumlu bir iliski olmalidir.

Adaletin Grup-Deger Kesti rimi: Bu yaklagima gore yuksek 6n baghligi olan insanlar,
orgltle olan karsilasmalar boyunca kendilerine adaletsiz davranildigini hissettikleri

zaman buna tepki gosterirler.

Bu konuda isgdrenlerin orgut 6zelliklerine iligskin algilari Gzerinde durularak, onlarin
orgutsel hakkaniyet yonelimleri saptanmaya c¢alisiimistir. Bu noktada kaynaklarin
adil dagitiminin yani yonetsel kararlarin, 6deme, yukselme ve benzeri sonuglara ne
kadar yansidigl kadar; bu karalarin ne sekilde alindigi da isgdrenlerin hakkaniyet
algilarini belirlemektedir. Bu konudaki bulgular, kaynaklarin adil dagitiminin, 6deme
doyumuna etkisinin, karar alama surecindeki adaletin etkisinden daha buyik
oldugunu gostermistir. Buna karsin kararlarin adaletle alinig bigiminin, isg6renlerin
orgdtlerine baglilklarini, isveren ve mifettislere yonelik glivenlerini yliksek diizeyde

belirledigini ortaya koymustur (Balay, 2000, 65).
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3.5. Orgiitsel Bagliigin Sonuglari

Orgute bagliigin sonuglari, baghligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz
olabilmektedir. Orgitsel amaglar kabul edilebilir olmadiginda, Uyelerin yiiksek
dizeydeki baglhhgr érgutin dagiimasini hizlandirabilirken, amaglar makul ve kabul
edilebilir oldugunda yuksek dizeyde bir bagliidin etkili davranislarla sonuglanmasi
ihtimali bulunmaktadir (Balay, 2000,130).

Orgutsel baghligin sonuglarina iligkin olarak, davranigsal sonuglarin bagllikla en
guclu iligkiler icinde oldugu bulunmustur. Bunlardan 6zellikle is doyumu, gidilenme,
katilim ve o&rgutte kalma arzusu Orgutsel baglilikla olumlu, is degistirme ve
devamsizlik ise baglilikla olumsuz bir iligki icerisindedir (Balay, 2000, 137).

Orgutsel baglilik ile ilgili olarak yapti§i ¢calismada Randall (1987), baghlik dizeyleri

ile bu duzeylerin bireye ve drglte yonelik olumlu ve olumsuz sonugclarini irdelemigstir.

Bu baglamda ortaya g¢ikan duasik, ilimli ve yuksek oOrgutsel bagliik kavramlar
asagida ifade edilmistir (Giliney, 2001; Randall, 1987; Balay, 2000, 85; Varoglu,
1993):

Diigtik orgiitsel baglilik: Bu baglilik diizeyinde birey, kendisini érgute baglayan gugli
tutum ve egilimlerden yoksun olmakla birlikte bireyin yaraticihgi ve gelismeye
acikhgi ortaya cikabilir. Ayrica birey, 6rglte disuk dizeyde baghlik duydugu igin
alternatif is olanaklarini arastiracagindan bu durum, insan kaynaklarinin daha etkili
kullanimini saglayabilir. Orglt, igten gelen ve informal olan bu iletisim sisteminden
zamaninda yararlanabilirse, kendisine pahaliya mal olabilecek sorunlarin tstesinden
gelebilecektir (Balay, 2000, 85).

Bununla birlikte, 6rgute dusuk duzeyde baglilik gosteren isgdrenler, bireysel gorevie
iliskili cabalarda geri olduklari gibi, grup baglihginin saglanmasinda da en az ¢aba
goOsterirler. Bu yUzden bunlar, o6rgut icinde “duygusuz isgoérenler” olarak
tanimlanmaktadirlar. Duslk orgutsel baglihk; soylenti, itiraz ve sikayetlerle
sonuglandigindan &6rgutin adina zararlar gelmekte, musterilerin  glveni
kaybolmakta, yeni durumlara uyum saglanamamakta ve gelir kayiplari meydana

gelmektedir.

Ihml érglitsel bagdlilik: Birey deneyiminin glgll, fakat orgltsel 6zdeslesmenin ve
baghligin tam olmadigi bagllik dizeyidir. Ilimli baglihk dizeyinde yer alan
isgorenler, sistemin kendilerini yeniden sekillendirmesine kargi ¢ikmakta ve bu
ylzden birey olarak kimliklerini korumak icin ¢aba gostermektedirler. Bu diizeydeki

isgorenler, orgutin butin dedil ancak bazi degerlerini kabul etme yeterligine sahip
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olmakta, 6rgltin beklentilerini karsilarken, bir yandan &rgutle batunlesmeyi bir
yandan da kisisel degerlerini korumayi surdtrmektedirler.

Bunun yaninda 6rgite iliml dizeyde bagllik, her zaman olumlu sonuglar ortaya
¢cikarmayabilir. Bu duzeydeki isgorenler, topluma sorumluluk ile 6rgute sadakat
arasinda bir bocalama ya da catisma yasarlar. Bu durum, kararsizlida ve orgutin

verimsiz isleyisine yol agabilecektir.

Yiksek orgiitsel baglilik: Bu bagllik dizeyinde bireyler, érgute gugld tutum ve
edilimlerle baglilik gosterirler. Yuksek oérgutsel baglilik bireye, meslekte basan ve
Ucrette doyum saglayabilecegi gibi 6rgat, isgérenin sadakatine karsilik ona yetki
devrederek ve onu Ust pozisyonlara getirerek bir sekilde o6dullendirmektedir
(www.kariyer.com, [17.04.2006]). Bu isgorenlerin; isin kendisinden, 0rgitteki
geleceklerinden, denetimden, is arkadaglarindan doyumlar yuksektir. Bu kisilerin
orgutten ayrilmalari; mutsuzluk, hayal kirikligi, 6rgiit amag ve kultirinin degismesi,
isten doyumsuzluk ve az édullenmis veya mahrum birakilmis hissine kapilmalari

durumlarinda gerceklesmektedir.

Yiksek orgutsel bagllik bazen, isgorenin gelismesini ve hareketlilik firsatlarini
sinirflamaktadir. Bu durum, ayni zamanda yaraticiligi ve yenilesmeyi bastirmakta,
gelismeye karsi direng olusturmaktadir. Yiksek baglihk duzeyi, bazen de
yaraticiligin yok olmasi, is disi iligkilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla saglanan
uyum, insan kaynaklarinin etkisiz kullanimi gibi olumsuz sonugclari beraberinde
getirmektedir (Balay, 2000, 85-89).

3.6. Giiglendirmenin Orgiite Baglilik Uzerine Etkileri

Personel gi¢lendirme o6rgltte énemli dlglide bir degisim geretirmektedir. Glnimiiz
yoneticileri ise bu dedisim programlarini tam olarak kullanmamaktadirlar. Bunun
nedenleri ise oldukca karmasiktir. Yoneticilerin isletmede calisanlarin igsel
motivasyonunu saglamada sorumlulugu paylagsmalarina ragmen, degisim
programlari hendz isletmelerde var olmayan ylksek dizeyde i¢sel baghlik ve

personel glglendirmeyi saglayamakmaktadir.

Uygulamada, ¢alisanlarin érgute iki tur baglihg1 s6z konusudur;
o Dissal baghlik ( external commitment) ve
e lIgsel bagllik (internal commitment)

Dissal baglilik isletmenin, calisanlarin kendi kaderleri GUzerinde ¢ok az kontrole

sahip oldudunu kabul etmesidir. Yonetim tek bir elden ¢alisma sartlarini belirlerse,
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calisanlarin digsal baghhdi s6z konusu olacaktir. Cinki ¢alisana birakilan sadece
kendisinden bekleneni gergeklestirmesidir. Goérevler, bu goérevleri gergeklestirmek
icin gerekli olan davranis kaliplari baskalarinca belirenmekte; performans hedefleri
ve bu hedeflerin 6nemi de baskalari tarafindan yani ydnetim tarafindan
belirlenmektedir. iste bu sebeple calisanlarin isletmeye karsi digsal baglilig
olusmaktadir.

I¢sel baglilik ise, katilim ve personel guiglendirmeye ulasmada yakindan ilgilenilmesi
gereken bir konudur. Tanim olarak i¢sel baglilik, bir isletmenin galisanlarinin igletme
ile ilgili tim c¢abalara katilmaya gonulli olarak kabul etmesidir. Eger ydnetim,
¢alisanlarin kendi kararlari Uzerinde daha ¢ok sorumluluk almalarini isterse, bu
onlarin orglite kargl igsel baghliklarini artirmaktaktadir. Calisanlar, isletmelerin
kendilerinden beklediklerini, kendi istekleri ve igsel motivasonlar ile katkida
bulunmaktadirlar. Eder bir isletme c¢aligsnalarini guclendirmeyi istiyorsa, onlarin
oncelikle i¢sel baglhhgini saglamalidir. Bu baglamda, igsel baghhgin guglendirme
kavrami ile ilgili yakindan iligkili oldugu sdylenebilir. Bu nedenle, Ust yonetim
calisanlarindan igsel baglilig! istemelidirler. Aslinda igletmeler igin igsel bagdhligi ve
digsal baglligi saglamak da onemlidir. Fakat personel guglendirmeyi ancak ve

ancak i¢sel baghlik kuvvetlendirebilecektir.

Personel glcelendirmede birey ve bireyin hir iradesinin 6n plana c¢ikaran icsel
baglihdin vurgulanmasi son derce 6nemlidir. Digsal baghhdin 6n plana ciktidi
isletmelerde ise, calisanlar ¢odu zaman c¢esitli durumlarn tanimlama yollarini
bulabilmek igin kendilerini sorumlu hissetmezler. Clnkl olanlar tanimlama stirecine
dahil edilmemislerdir (Dogan, 2003, 41-45).
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Tablo 3 : Digsal ve i¢gsel baghlik arasindaki temel farkliliklar

DISSAL BAGLILIK ICSEL BAGLILIK

e Gorevler baskalan tarafindan yapilir | e  Gorevleri bireylerin kendileri belirlerler.

o Gorevleri gergeklestirmek icin| e Gorevleri gergeklestirmek igin gerekli
gerekli olan davranis  sekilleri olan davraniglari bireylerin kendileri
baskalari tarafindan belirlenir. belirlerler.

e Performans hedefleri yonetim | e Bireyi zorlayici, micadeleci ve meydan

tarafindan belirlenir. okuyucu performans hedeflerini
e Hedeflerin Snemi baskalari yonetim ve biray ortaklaga olarak
tarafindan belirlenir. belirlerler.
e Hedeflerin 6nemi bireyler tarafinda

belirlenir.

DOGAN S. Personel Giiclendirme (Empowerment), (istanbul,Sistem Yayincilik,
2003), 43' ten uyarlandi.

Gergek su ki, bir isletmede iglar yapilirken baglihdin dizeyi énemlidir. Dolayisiyla,
yoneticiler personel guclendirmeyi hayata gecirmek istiyorlarsa, ©ncelilkle
galisanlarinin i¢gsel baghhk dizeyini artirmalidirlar. Calisanlarin isletmeye sadece
digsal sadece digsal baglihdinin saglandigi bir personel guglendirme ile yoneticiler
kendi basarisizliklarina ortak hazirlamaktan 6teye gecemeyeceklerdir (Dogan,2003,
44).

Orgiitsel baglik, Mowday ve arkadaslari (1979) tarafindan "bireyin géreceli bir
baglilkla bir orgitle birikte tanimlanma ve o 6rgltiin faaliyetleri igerisinde olma
arzusu" seklinde tanimlanmaktadir (Sigler and Pearson, 2000, p.32). Bu kavram, lg¢
faktor tarafindan sekillendiriimektedir (Allen, Meyer, 1990, 848; Nijhof ve di§., 1998,
243):

¢ Orgltiin amag ve degerlerine kargi gliglii bir inang ve kabullenme,
o Orgut lehine 6nemli élciide caba gosterme yoniinde gliclu bir istek,
¢ Orglt Gyeligini devam ettirme yéniinde giiclii bir arzu,

Steers (1977), kisisel, ise ait veya oOrgitsel faktorlerle kiyaslandiginda isle ilgili
algilamalarin 6rgitsel baglihgi daha fazla etkiledigini ifade etmektedir. Manz ve Sims
(1993) guclendirilmis takimlarda ortaya ¢ikan yiksek dizeydeki destek ve glven

duygusunun takim uyeleri arasinda baghhigin artmasina yol actigini 6ne

50




siirmektedir. Cordery ve arkadaslari ise otonom takimlarin klasik sekilde 6rgitlenmis
takimlara kiyasla daha guglu drgutsel bagliliga sahip olduklarini tespit etmislerdir
(Kirkman and Rosen, 1999, p.63). Bireysel olarak isini anlamli gbéren isgorenler
kendilerini islerine daha fazla vermekte ve islerin planladigi gibi gitmesi yoninde
gayret gostermektedirler (Spreitzer ve di§., 1997, 683). Bu durumun tersi
dusundlurse; isini anlamsiz ve sikici bulan isgorenlerin calistigi 6rglite baglilik

duymasi oldukga gugtur.

Fulford ve Enz (1995) kullip yoneticilerinin giclendirme uygulamalarini incelemek
amaciyla 30 o6zel kulupte 297 c¢alisan Uzerinde bir arastirma yapmislardir. Bu
arastirma sonucunda anlam, 6zyeterllik ve etkiden olusan Uglu faktdr yapisinin,
kulip cevresi, igletme buyukligli ve aragtinlan grubun yapisi gibi unsurlara
dayandigini 6ne sirmuislerdir. Sonugta tatmin, performans, baglilik ve hizmet
sunumunun, anlam, Ozyeterlilik ve etki ile iligkili oldugunu ortaya koymuslardir
(Hanger and George, 2003, p.96). Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan yapilan ve
benzer sonuclar veren bir bagska calismada ise. takimlarin gugclendirme algisinin
orgutsel baglilikla pozitif ve anlamli bir iliskisi oldugu tespit edilmistir (Kirkman,
Rosen, 1999, 69-70).

Kanter (1983) gigclendirmenin anlam boyutunun bireyde yiksek adanmishk
duygusuna ve enerji konsantrasyonuna yol actigini 6ne sirmektedir (Spreitzer,
1995, p.1448). Dolayisiyla tim enerjisini isine yogunlastiran ve kendisini isine
adayan isgorenlerin 6rgltlerine baglanacaklari rahatlikla 6ne surulebilir. Yine ayni
yazara (1993) gore insanlar icinde bulunduklari ortama ve sartlara gore degisen
reaksiyonlar gostermektedirler. Ornegin glglendiriimis 6rglitsel bir yapi igerisinde
¢alisan bireylerin tutumlarindaki olumlu degisime bagl olarak 6rgit etkinliginde de
artis oldugu ifade edilmektedir. Aynca orglitsel yapinin, érgiitsel davranig lizerindeki
etkisinin, bireyi erin kisisel 6zelliklerinden daha fazla oldugu o6ne surilmektedir
(Laschinger ve dig., 2000, 414)

Sigler ve Pearson (2000) giiclendirmenin, performans ve 6rgutsel baglilik ile pozitif
ve anlaml iligkilere sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Bu yazarlara goére
isgorenler, orgut kdltirinin &égelerini "etken" olarak algiladiklarinda daha ylksek
baglihk hissettiklerini ifade etmektedirler. Diger bir ifadeyle isgorenler, sorumlulugu
Ustlenmek icin olumlu bir adim attiktan (yetkinlik) ve gevrelerini aktif bir sekilde
kontrol ettikleri (etki) durumlarda, daha gugli bir bagliik duymaktadirlar (Sigler,
Pearson, 2000, 45-46).
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Vogt ve Murrel (1990) etkinlik ve verimlilie katkida bulunan guglendiriimis
isgorenlerin daha gugla bir baghlik duygusuna sahip olduklarini édne sirmektedirler.
Yazarlar ayrica, guglendiriimis bir 6rgitte isletme amaglarina inanmis isgérenlerin,
¢ogunlukla takimlar halinde ve birlikte calisarak, kendi gelismeleri ile sistemin
bitlinliglu ve gelismesi adina en iyi calismayi gergeklestirme yoniinde caba sarf
ettiklerini ifade etmektedirler (Murat, 2001, 17).

Laschinger ve arkadaslari da guclendiriimis isgorenlerin digerlerine kiyasla daha
yiksek dizeyde bagliik gosterdiklerini ifade etmektedirler. Bu yazarlara goére
guclendirme, algilanan orgatsel guven ile iliskilidir. Yani guclendirme glven
duygusuna yol agmakta, giiven de duygusal baghhig! artirmaktadir (Laschinger ve
dig., 2000, 417). Daha agik bir ifadeyle giiglendirme sayesinde artan gliven, orgiitsel
amag ve degerlerin benimsenmesini, bu da kurumda kalma istegini pozitif olarak
etkilemektedir. Yazarlar ayrica, gui¢glendirmenin duygusal baglhk ile gigcli ve pozitif
bir iligkiye sahip oldugunu, ancak gugclendirme ve devamlilik bagdliligi arasinda zayif
bir iliskinin bulundugunu belirlemislerdir (Laschinger ve dig., 2000, p.421).
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4. PERSONEL GUGLENDIRME iLE GALISANLARIN ORGUTE BAGLILIGI
ARASINDAKI ILISKIYE YONELIK BiR UYGULAMA

4.1. Aragtirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu arastirmada; personel guglendirme ile drgute baglilik arasindaki iliskinin ortaya
cikariimasi ve bu degerlerle calisanlarin isletmeye olan baghliklarinin dizeyi

arasindaki iligki yapisinin belirlenmesi amaclanmaktadir.

Bu genel amaca yoénelik olarak arastirmada temel alinan ana hipotezleri asagidaki
gibidir:

H1: Calisanlarin personel glglendirmeye iliskin dederlendirmesi 6rgiite baghhklarini

arttirmaktadir.

Bu genel amaca yonelik olarak arastirmada temel alinan diger hipotezler ise

asagidaki gibidir:

H2: Calisanlarin personel giglendirme ile ilgili gérisleri cinsiyetlerine gore farklilik

gostermektedir.

H3: Calisanlarin personel glglendirme ile ilgili gortsleri yaslarina gore farklilk

gostermektedir.

H4: Calisanlarin personel guglendirme ile ilgili gortsleri medeni durumlarina goére

farklihk géstermektedir.

H5: Calisanlarin personel giglendirme ile ilgili gorisleri egitim dizeylerine gore

farklihk gostermektedir.

H6: Calisanlarin personel giglendirme ile ilgili gorisleri toplam c¢alisma sirelerine

gore farklilik gdstermektedir.

H7: Calisanlarin personel guglendirme ile ilgili gorusleri isletmedeki calisma

surelerine gore farklilik gdstermektedir.

H8: Calisanlarin personel giiclendirme ile ilgili gorusleri isletmedeki pozisyonlarina

gore farklilik gdstermektedir.
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H9: Calisanlarin igletmeye olan bagliliklarni cinsiyetlerine goére farklihk

gostermektedir.
H10: Calisanlarin isletmeye olan bagliliklar yaslarina gore farklilik gdstermektedir.

H11: Calisanlarin isletmeye olan baghlklari medeni durumlarina goére farklilk

gostermektedir.

H12: Calisanlarin isletmeye olan baglliklari egitim dizeylerine goére farklilik

gostermektedir.

H13: Calisanlarin isletmeye olan bagliliklari toplam galisma silrelerine gore farklilik

gostermektedir.

H14: Calisanlarin isletmeye olan baghliklari isletmedeki g¢alisma sirelerine goére

farkhlik gostermektedir.

H15: Calisanlarin isletmeye olan baglliklar isletmedeki pozisyonlarina gore farklilik

gostermektedir.

4.2. Varsayimlar (Sayiltilar)

Bu arastirmada;
e Calisanlarin anketleri igtenlikle yanitlayacaklari,
e Orneklemin evreni temsil ettigi,

e \eri toplama arag ve yOntemlerinin arastirma amacina uygun bilgileri

toplayabilecek gecerlilik ve guvenirligi tasidigi varsayilimaktadir.

4.3. Sinirhiliklar

Arastirma asagidaki hususlari kapsamaktadir:

e 2007 yili istanbul il sinirlar iginde bulunan 6zel bankalarda calisanlarla

sinirlidir.

o Elde edilen bilgiler gelistirilen anket formundaki sorularla sinirlidir.

4.4. Aragtirmanin Yontemi

Bu bdélimde; arastirma modeli, evren ve drneklem, veriler ve toplanmasi, verilerin

islenmesi, cozimu ve yorumlanmasi yer alacaktir.
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4.5. Aragtirmanin Modeli

Bu arastirmada, personel guglendirme ile érgute badlilik arasindaki iligkinin ortaya
cikariimasi ve bu degerlerle calisanlarin isletmeye olan baghliklarinin duzeyi
arasindaki iliski yapisinin belirlenmesi i¢in tarama modeli kullanilacaktir.

4.6. Evren ve Orneklem

Arastirmanin ¢alisma evrenini 2007 yili, istanbul il sinirlari igerisinde bulunan 6zel
bankalarda ¢alisanlar olusturmaktadir.

Arastirma érneklemini ise; 2007 yil, istanbul il sinirlar icerisinde bulunan (¢ 6zel
bankada her kadroda gérev yapan 102 banka galisani olusturmaktadir. Orneklem
basit tesadiifi drnekleme yontemi ile olusturulmustur.

4.7. Veriler ve Toplanmasi

Aragtirmada oOnce literatlr taramasi yapilacaktir. Her kadrodan gdrev yapan ozel
banka calisanlarina uygulanan anket demografik sorularin yani sira iki bélimden
olugsmaktadir. Birinci bélumde personel guc¢lendirmeyi dlgmeye yonelik 11 adet ve
ikinci bélumde galisanlarin isletmeye baglilik diizeylerini belilemeye ydnelik 10 adet
olmak Uzere toplam 21 soru yer almaktadir. Begli likert tipinde hazirlanan anket
sorulari banka galisanlarinin s6z konusu yargiya katilma dereceleri ile ilgili oldugu
icin verilen secenekler, (5) Kesinlikle katiliyorum- (4) Katiliyorum- (3) Kararsizim-

(2) Katilmiyorum- (1) Kesinlikle katiimiyorum bigimindedir.

4.8. Verilerin Gézumu ve Yorumlanmasi

Anket sorularinin gavenirligini dlgmeye yonelik olarak guvenilirlik analizi yapilarak

cronbach alfa katsayisi hesaplanmistir.

Anket sonuclan rakamlarla kodlanarak, her kadrodan 6zel banka calisanlarinin
verdikleri yanitlara gbére bilgisayar ortaminda SPSS paket programina
aktarilacaktir. Verilerin analizinde, c¢alisanlarin personel guglendirmeye iligkin
gorislerinin, orgite bagliliklarinin demografik ve bazi kisisel 6zelliklerine goére
anlamli bir farkhligin olup olmadigina yonelik olarak t-testi, tek yonli varyans testi
kullaniimistir. Ayrica, ¢alisanlarin personel guglendirmeye iliskin degerlendirmeleri
ile Orgute baglihk ve baghlik dizeyleri arasindaki iliski yapisinin belirlenmesi

amacilyla Korelasyon Analizi yapiimistir.
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Bu arastirmada; personel guglendirme ile 6rgute baglilik arasindaki iliskiyi ortaya
clkarmak ve bu degerlerle caligsanlarin igletmeye olan baghliklarinin duizeyi
arasindaki iliski yapisinin incelenmesi amaciyla 102 ¢alisana anket uygulanmistir.
Anket, galisanlara ait demografik sorularin yani sira iki bélimden olugmaktadir.
Birinci bolimde personel giglendirmeyi 6lcmeye yonelik 11 adet ve ikinci bolimde
¢alisanlarin igletmeye baglilik duzeylerini belirlemeye yonelik 10 adet olmak Uzere

toplam 21 soru yer almaktadir.

4.9. Demografik Bulgular

Tablo 4 : Galisanlarin cinsiyete gore dagilimi

Cinsiyet Frekans Yuzde (%)
Kadin 50 49,0
Erkek 52 51,0
Toplam 102 100

Arastirmaya katilan galisanlarin %49’u kadin, %51’i ise erkektir.

Tablo 5 : Calisanlarin yasa gore dagilimi

Yas Frekans Yiuzde (%)
18-25 yas 38 37,3
26-35 yas 54 52,9

36 yas ve lstii 10 9,8
Toplam 102 100

Calisanlarin yas dagilimlar incelendiginde; %37,3'Unin 18-25 yas grubunda,
%52,9'unun 26-35 yas grubunda ve %9,8'inin ise 36 yas ve Ustl yas grubunda
oldugu gorulmektedir. 36 ve Uzeri yas grubunda olan galisanlarin orani oldukga

disuktuar. Arastirmaya profili geng galisanlardan olugsmaktadir.
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Tablo 6 : Galisanlarin medeni duruma goére dagihmi

Medeni Durum Frekans Yiuzde (%)
Evli 36 35,3
Bekar 66 64,7
Toplam 102 100

Calisanlarin %64,7’si bekar, %35,3’G evlidir. Calisanlarin gogunlugunun bekar

oldugu goérulmektedir.

Tablo 7 : Galisanlarin egitim diizeylerine gore dagilimi

Egitim Seviyeniz |Frekans Yizde (%)
Lise 16 15,7
Yiksek Okul 17 16,7
Universite 69 67,6
Toplam 102 100

Calisanlarin egitim dizeyleri incelendiginde; %15,7’sinin , %16,7’sinin yiksek okul,

%67,7’sinin ise Universite mezunu olduklar goérilmektedir. Calisanlarin ¢ogu

Universite mezunudur.

Tablo 8 : Galiganlarin toplam ¢aligma siirelerine gore dagilimi

Toplam kag¢ yildir galigsiyorsunuz? |Frekans Yuzde (%)
Bir yildan az 18 17,6
1-5yil 36 35,3
5-10 yil 25 245
10 yil ve iistii 23 22,5
Toplam 102 100
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Arastirmaya katilanlarin %17,6's1 bir yildan daha az suiredir, %35,3'0 1-5 yil, %24,5'i
5-10 yil araliginda bir stredir ve %22,5'i 10 yil ve daha fazla siredir galismaktadir.

Tablo 9 : Galisanlarin igletmedeki galigsma siirelerine gére dagilimi

Bulundugunuz igletmede kag yildir

calisiyorsunuz? Frekans Yiuzde (%)
Bir yildan az 37 36,3
1-5yil 44 43,1

5-10 yil 15 14,7

10 yil ve listii 6 5,9
Toplam 102 100

Arastirmaya katilanlarin %36,3’U bir yildan daha az suredir, %43,1'i 1-5 yil
araliginda, %14,7’si 5-10 yil araliginda bir stredir ve %5,9'l ise 10 yil ve daha fazla
sUredir isletmede c¢aligmaktadir. 10 yil ve daha fazla siredir ayni isletmede

calistigini belirtenlerin oraninin diisik olmasi dikkat gekicidir.

Tablo 10 : Galisanlarin igletmedeki pozisyonlarina goére dagilimi

Pozisyon Frekans Yuzde (%)
Memur 22 21,6

Sef 17 16,7
Muddir Yrd. 7 6,9

Muadar 1 1,0

Diger 55 53,9
Toplam 102 100

Arastirmaya katilanlarin %21,6’si memur, %16,7’si sef, %6,9'u miduir yardimcisi,

%1’i mudir ve %53,9'u ise belirtilenlerin disinda bir pozisyonda ¢alismaktadir.
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4.10. Personel Giiglendirme ve Orgiite Baglilik Arasindaki iligki
H1: Calisanlarin personel giiclendirmeye iliskin degerlendirmesi orgiite
baghliklarini arttirmaktadir.

Personel giclendirme ve drglte baghlik degiskenleri normal dagilim gdsterdiginden
personel guclendirme ile érgite baglihk arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla
Pearson Korelasyon Katsayisi kullaniimistir.

Tablo 11 : Personel Giiglendirme ve Orgiite Baghlik Arasindaki iligki

Pearson Korelasyon p

0,620 0,000

Tablodan goéraldugu gibi, iki degisken arasindaki iliskide korelasyon analizinin
sonucuna gore; r=0,620 ve anlamlilik dizeyi p=0,000 olarak elde edilmigstir. 0,01
anlam dizeyinde, personel guglendirme ile 6rgite badlilik arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki gorilmektedir. Aralarindaki iliski pozitif yonli ve orta
dizeydedir. Calisanlarin personel gugclendirmeye iliskin degerlendirmesi arttikga
orgute baghliklari da artmaktadir. Sonug olarak H1 hipotezi desteklenmektedir.

4.11. Gahsanlarn igletmeye Olan Baglilik Diizeylerinin Belirlenmesi

Calisanlarin igsletmeye baglliklarinin belirlemek tzere gelistirilen 10 soru arasindaki
iliski yapisini ortaya ¢ikarmak ve degiskenleri siniflandirmak amaciyla Faktor Analizi
kullanilmistir. BOylece cgalisanlarin isletmeye bagliliklari agisindan kag farklhi grup
oldugu belirlenmeye calisiimistir. Calisanlarin igletmeye olan baghlik diizeylerinin

belirlenmesi ile bu gruplar ile personel guclendirme arasindaki iliski incelenecektir.

Tablo 12 : Faktor Analizinin Verilere Uygunlugunun Degerlendirilmesi

KMO(Orneklem Yeterliligi) (0,695

Bartlett Kiiresel iligki Testi 290,793

Serbestlik Derecesi 45

p 0,000
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KMO oélgutindn 0,50’nin Gzerinde olmasi 6rneklemin yeterli oldugunu ve Barttlett
test sonucu ise degiskenlerin birbirleri ile iligkili olduklarini gdstermektedir. Veri seti

Faktor Analizi icin uygundur.

Tablo 13 : Faktor Analizi ile Elde Edilen Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Faktorler
Sorular 1 2 3
12. Benim i¢in avantajli da olsa kurumdan
su anda ayrilmanin dogru olmadigini
hissediyorum. 0,749 0,214 -0,202
13. Bu kuruma kendimi "duygusal olarak
bagl" hissetmiyorum. -0,291 |0,531 0,308
14. Bu kurumun problemlerini gercekten
kendi problemim gibi gorariim. 0,489 -0,318 |-0,115

15. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. (0,718 -0,360 |-0,083

16. Bu kurumda calistigimi diger kisilere
sdylemekten gurur duyuyorum. 0,810 -0,212 |-0,128

17. Mesleki hayatimin kalan kismini bu
kurumda gecirmek beni mutlu eder. 0,709 -0,327 |0,214

18. Buradaki insanlara karg! yukumltlik
hissettigim icin bu kurumdan su anda
ayrilmazdim. 0,635 0,109 0,280

19. Su anda bu kurumda kalmamin sebebi
istek oldugu kadar zorunluluktan da
kaynaklaniyor. -0,122 |0,744 0,128

20. Bu kurumda hissettigim baglihgi,
rahatlikla bir baska kurumada da
hissedebilirim 0,029 0,701 -0,220

21. Burada galismaya devam ediyorum
¢unkl bagka bir iste bu kadar kazanacagimi
sanmiyorum. 0,004 0,022 0,923
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Yapilan Faktor Analizi'ne gore calisanlarin igletmeye baglliklari agisindan ug¢ alt
grubun oldugu gorilmustir. Tablodan gorildigu gibi faktor yikleri incelendiginde;
12., 14., 15, 16., 17. ve 18. sorular birinci faktorde toplanmistir. 13., 19. ve 20.
sorular ikinci faktérde ve 21. soru ise tglincl faktorde yer almaktadir. Uglincl faktor;
su an ki isyerlerinde galismaya devam etme nedeni bagka bir iste buradaki kadar
kazan¢ elde edemeyecegini dusunenlerden olugsmaktadir, bunlar “kazang odakli
calisanlar’ olarak adlandirimigtir. ikinci faktér; bagska kurumda da ayni baghhg
hisseden, calistigi yer ile duygusal bagi olmayanlardir, bunlar “alternatifgiler” olarak
adlandinimigtir. Birinci faktor ise “bagli galisanlar” olarak adlandiriimistir.

Tablo 14 : Galiganlarin igletmeye Olan Bagllik Diizeyleri ile Personel

Giiglendirme Degerlendirmeleri Arasindaki iligki

isletmeye Baglilik Agisindan
Calisan Gruplarn Personel Giiglendirme Olgegi

Sperman Korelasyon 0,655

p 0,000

Bagh Galigsanlar N 102

Sperman Korelasyon -0,231

p 0,020

Alternatifciler N 102

Sperman Korelasyon 0,021

p 0,834

Kazang¢ Odakh Calisanlar N 102

Personel glglendirme ile isletmeye bagl calisanlarin érgute baghliklari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki gortlmektedir. Aralarindaki iliski pozitif
yonli ve orta dizeydedir. Bagh calisanlarin personel guglendirmeye iligkin
degerlendirmesi arttikga 6rgute badliliklari da artmaktadir.

Personel glglendirme ile alternatifgilerin orglite bagliliklari arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iligki gorilmektedir. Aralarindaki iligki negatif yonli ve orta
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dizeydedir. Alternatifcilerin personel glclendirmeye iligkin dederlendirmesi arttik¢a
orgute baghliklarn azalmaktadir.

Personel guglendirme ile kazang odakli ¢calisanlarin érglte bagliliklari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski gérilmemektedir. Kazang odakli ¢alisanlarin
personel giglendirmeye iliskin degerlendirmelerinin érgite baghiliklarina etkisi

yoktur.

4.12. igletmelerin Personel Giiglendirme Diizeylerinin Belirlenmesi

isletmelerde personel giiglendirme diizeylerinin belilenmesi amaciyla galisanlardan
likert olgeginde hazirlanmis anket sorularini “ 1: Kesinlikle Katiimiyorum,
2:Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum” olmak Gzere
degerlendirmeleri istenmistir. Calisanlarin personel gii¢lendirme ilgili sorulan 11 adet
soruya verdikleri yanitlardan hareketle puanlari toplanarak her bir ¢alisanin

[ T]

g6risiini yansitan “personel glglendirme dlgedi” olusturulmustur. Olgek, 11 ile 55

arasinda degerler almaktadir ve daha yiksek bir puan daha olumlu bir tutumu

gostermektedir.

4.12.1. Guvenilirlik Analizi Sonuglar
Guvenilirik ankette yer alan sorularin birbirleri ile olan tutarliigini ve kullanilan
Olgegin ilgilenilen sorunu ne derece yansittigini ifade eder.

Personel guclendirme 0lgedi igin yapilan guavenilirlik analizi tablosu asagida

verilmistir.

Tablo 15 : Cronbach Alfa Katsayisi ile Elde Edilen Giivenilirlik Puani

Cronbach Alfa Madde (N)
Katsayisi
Personel 0,890 11

Guglendirme

Tablo 16 : Personel Giiglendirme Olgegine Ait Tanimlayici istatistikler

Personel Giiglendirme Olgegi

N Minimum [Maksimum Ortalama |Std. Hata

102 11 54 35,343 8,702
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Arastirmaya katilan 102 ¢alisanin personel guglendirme dlgek ortalamasi 35,343 ve
standart sapmasi ise 8,702'dir. Calisanlarin puanlarn 11 ile 54 arasinda
degismektedir.

Tablo 17 : Personel Giiglendirme Olgegini Olusturan 11 Maddeye Ait
Tanimlayici istatistikler

Std.
Olgcek Maddeleri N Min. Maks./OrtalamaHata

isimi nasil yapacagimi belirlemede
onemli 6zerklige sahibim. 102 1 5 2,971 1,164

isle ilgili problemleri kendim ¢ézmek igin
tesvik edilirim. 102 1 5 3,382 1,108

isimle ilgili ortaya gikan problemleri
ustlerimin onayina gerek kalmadan
insiyatif kullanarak ¢ézebiliyorum 102 1 5 3,157 1,106

Yaratici disinebilme ve fikirlerimizi
0zgurce ifade edebilme konusunda
yoneticiler tarafindan cesaretlendiriliriz {102 1 5 3,343 1,206

Gergeklestirdigim olaganustu bir
hizmetten dolay! takdir edilirim. 102 1 5 3,500 1,141

Bu isyerinde galisanlar Snemsenmekte
ve onlara deder verilmektedir 102 1 5 3,225 1,177

Yoneticiler demokratik bir tutum
icersinde calisanlarin kararlara katilim
imkani sunmaktadirlar. 102 1 5 3,108 1,116

isimizde saglamis oldugumuz basarilar
gerektigi gibi ddullendirilir. 102 1 5 3,127 1,087

'Yoneticiler ¢alisanlarin iglerinde daha
basarili olabilmeleri igin gerekli destegi
vermektedirler 102 1 5 3,147 1,189

Sahip oldugum bilgi ve yetenekle
yaptigim ise tam olarak aktarabilmek igin
kendimi istekli ve motive edilmis
goruyorum. 102 1 5 3,314 1,177

Yoneticiler yenilik ve iyilestirme
yapabilmemiz icin gerekli ortami saglayip
bize firsat vermektedirler 102 1 5 3,069 1,137
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Madde ortalamalar incelendiginde ¢ogunun 3’Un Uzerinde ya da 3’e yakin oldugu
gorilmektedir. En ylksek ortalamaya sahip olan maddeler; “Gergeklestirdigim
olaganiistii bir hizmetten dolay! takdir edilirim.”(3,5), “isle ilgili problemleri kendim
¢6zmek igin tesvik edilirim.” (3,382), “Yaratici disinebilme ve fikirlerimizi 6zgirce
ifade edebilme konusunda yoneticiler tarafindan cesaretlendiriliriz” (3,343), “Sahip
oldugum bilgi ve yetenekle yaptigim ise tam olarak aktarabilmek i¢in kendimi istekli
ve motive edilmis goriyorum.” (3,34)dir. Genel olarak degerlendirildiginde;
calisanlar isle ilgili problemleri ¢dzmeleri icin tesvik edildiklerini, yaratici
distinebilme ve kendilerini 6zgtirce ifade edebilme konusunda ydneticileri tarafindan
cesaretlendirildiklerini, olagdandsti  bir hizmet gercgeklestirildiklerinde takdir
edildiklerini ve yeteneklerini islerine aktarabilmek igin istekli ve motive edilmis
olduklarini dustinmektedirler. Ancak iglerini nasil yapacaklarini beliremede 6nemli

6zerkligi sahip olma konusunda kararsiz olduklari gérilmektedir.

Calisanlarin personel giglendirme ile ilgili gorislerinin cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim seviyesi, toplam galisma suresi, isletmedeki pozisyon ve igletmedeki ¢alisma
slresi etkenlerine gore farklilik gosterip gostermediginin analiz edilmesi amaciyla
kullanilacak tekniklerin belirlenmesi igin personel guglendirme &lgedinin normal
dagilima uygunlugu Kolmogorov-Smirnov Testi ile test edilmistir. Test sonucuna
gore; p=0,085 > a = 0,05 oldugundan degiskenin dagiliminin normal dagilim
oldugunu sdyleyen Ho hipotezi kabul edilir. Degisken normal dagilim varsayimini

sagladigindan verilerin analizinde parametrik yontemler kullanilacaktir.

Tablo 18 : Personel Giiglendirme Olgegi Normallik Testi

Personel Giiglendirme Olgegi

N 102

Kolmogorov-Smirnov Z 1,258

Cift tarafli kuyruk olasilgi (p) {0,085

64



4.12.2. Hipotez Sinamalari

H2: Calisanlarin personel giiclendirme ile ilgili gorusleri cinsiyetlerine gore
farklihk gostermektedir.

Calisanlarin personel guglendirme ile ilgili géruslerinin cinsiyetlerine goére farklilik

gOsterip gostermediginin analiz edilmesi amaciyla t-testi kullaniimistir.

Tablo 19: Cinsiyete Gore Personel Giiglendirme Olgegine Ait Tanimlayici

istatistikler

Personel Giiglendirme Olgegi

Cinsiyetiniz |Birim Sayisi |Ortalama |Std Hata |Ort. Std. Hata

Kadin 50 33,84 7,736 1,094

Erkek 52 36,788 9,388 1,302

Bayan calisanlarin personel glglendirme olgek ortalamasi 33,84 ve erkeklerin ise
36,788'dir.

Tablo 20 : Cinsiyet ve GCaligsanlarin Personel Giiglendirme ile ilgili Goriigleri

Arasindaki t-testi

Personel Giiglendirme Olgegi

Cift tarafli 95% Giiven araligi
Serbestlik  [kuyruk Ortalama
t derecesi olasihgi |Farki Std. Hata |Alt Limit |Ust Limit
-1,7272844 100 0,087 -2,948 1,707 -6,335 0,438

t-testi sonucuna gore; ¢alisanlarin personel guclendirme ile ilgili gorusleri cinsiyetine
gore farklilik géstermez.(p=0,087>0=0,05). H2 hipotezi desteklenmemektedir.
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H3: Calisanlarin personel giiglendirme ile ilgili gorusleri yaslarina gore farklilik

gostermektedir.

Calisanlarin personel guglendirme ile ilgili gorislerinin yaslarina goére farklilik
gOsterip gostermediginin analiz edilmesi amaciyla Varyans Analizi kullaniimigtir.

Varyans analizinin kullanilabilmesi igin &rneklemlerin  secildigi anakutlelerin
varyanslar esit olmasi gerekir. Varyans esitliginin sinanmasi igin Levene Testi
kullaniimistir.

Levene F=0,861— p=0,426 > a =0,05 oldugundan Ho kabul edilir, varyanslar
homojendir. Varyans analizinin temel varsayimi saglandigindan elde edilen

sonuglarin saglkli oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 21 : Yag ve Galiganlarin Personel Giiglendirme ile ilgili Gériigleri

Arasindaki Varyans Analizi

Personel Ort.

Giclendirme  |Kareler Serbestlik Kuyruk
Olgegi Toplami |derecesi |Ort. Kare |F Olasiligi
Gruplar Arasi 165,083 2 82,542 1,092 0,340
Gruplar igi 7483,907 (99 75,595

Toplam 7648,990 (101

Varyans analizi sonucuna gore; ¢alisanlarin personel guclendirme ile ilgili gorusleri
yaglarina goére farklilik goOstermemektedir. (p=0,340 > a=0,05). H3 hipotezi

desteklenmemektedir.
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H4: Calisanlarin personel giiglendirme ile ilgili gorisleri medeni durumlarina

gore farklihk gostermektedir.

Calisanlarin personel guglendirme ile ilgili goruslerinin medeni durumlarina gore

farklihk gosterip géstermediginin analiz edilmesi amaciyla t-testi kullaniimistir.

Tablo 22 : Medeni Duruma Gére Personel Giiglendirme Olgegine Ait

Tanimlayici istatistikler

Personel Giiglendirme Olgegi

Medeni Durum |Birim Sayisi |Ortalama |Std Hata |Ort. Std. Hata

Evli 36 35,444 9,950 1,658

Bekar 66 35,288 8,023 0,988

Evli calisanlarin personel glglendirme Olcek ortalamasi 35,444 ve erkeklerin ise
35,288'dir.

Tablo 23 : Medeni Durum ve Galisanlarin Personel Giiglendirme ile ilgili

Gorusleri Arasindaki t-testi

Personel Giiglendirme Olgegi

Gift tarafli 95% Giiven aralig
Serbestlik  [kuyruk Ortalama
t derecesi olasihgr |Farki Std. Hata |Alt Limit [Ust Limit
0,086 |100 0,931 0,157 1,812 -3,438 3,752

t-testi sonucuna gore; calisanlarin personel glglendirme ile ilgili gorisleri medeni
duruma gore farklilik gostermez.(p=0,931>a=0,05). H4 hipotezi

desteklenmemektedir.
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H5: Calisanlanin personel giiclendirme ile ilgili goriisleri egitim diizeylerine
gore farklihk gostermektedir.

Calisanlarin personel giclendirme ile ilgili goérislerinin egitim dizeylerine goére
farklihk gosterip gostermedidinin analiz ediimesi amaciyla Varyans Analizi

kullaniimistir.

Varyans esitliginin sinanmasi igin kullanilan Levene Testi sonucuna goére, Levene
F=0,013— p=0,987 > a =0,05 oldugundan Ho kabul edilir, varyanslar homojendir.

Tablo 24 : Egitim Diizeyi ve Galisanlarin Personel Giiglendirme ile ilgili

Gorusleri Arasindaki Varyans Analizi

Personel

Guclendirme |Ort. Kareler |Serbestlik Kuyruk
Olgegi Toplami derecesi |Ort. Kare |F Olasiligi
Gruplar Arasi (196,230 2 98,115 1,303 10,276
Gruplar igi 7452,760 99 75,280

Toplam 7648,990 |101

Varyans analizi sonucuna gore; ¢alisanlarin personel giclendirme ile ilgili gérusleri
egitim dizeylerine goére farklilik géstermemektedir. (p=0,276>0=0,05). H5 hipotezi

desteklenmemektedir.
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H6: Calisanlarin personel giiclendirme ile ilgili goriisleri toplam c¢alisma

siirelerine gore farklilik gostermektedir.

Calisanlarin personel guglendirme ile ilgili gorislerinin toplam galisma surelerine
gore farklihk gosterip gostermediginin analiz edilmesi amaciyla Varyans Analizi

kullaniimistir.

Varyans esitliginin sinanmasi igin kullanilan Levene Testi sonucuna goére, Levene
F=3,325— p=0,057 > a =0,05 oldugundan Ho kabul edilir, varyanslar homojendir.

Tablo 25: Toplam Galigma Siiresi ve Galisanlarin Personel Giiglendirme ile

ilgili Goriigleri Arasindaki Varyans Analizi

Personel

Guclendirme |Ort. Kareler |Serbestlik Kuyruk
Olgegi Toplami derecesi |Ort. Kare |F Olasiligi
Gruplar Arasi (93,324 3 31,108 0,403 10,751
Gruplar igi 7555,666 |98 77,099

Toplam 7648,990 |101

Varyans analizi sonucuna gore; ¢alisanlarin personel giclendirme ile ilgili gérusleri
toplam calisma surelerine gore farklilik géstermemektedir. (p=0,751>0=0,05). H6

hipotezi desteklenmemektedir.
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H7: Calisanlarin personel guglendirme ile ilgili goriisleri isletmedeki ¢alisma

siirelerine gore farklilik gostermektedir.

Calisanlarin personel glglendirme ile ilgili gortslerinin igletmedeki calisma
surelerine gore farkhlik gosterip géstermediginin analiz edilmesi amaciyla Varyans

Analizi kullaniimigtir.

Varyans esitliginin sinanmasi igin kullanilan Levene Testi sonucuna goére, Levene
F=1,132— p=0,340 > a =0,05 oldugundan Ho kabul edilir, varyanslar homojendir.

Tablo 26 : igletmedeki Caligma Siiresi ve Galiganlarin Personel Giiglendirme

ile ilgili Goriigleri Arasindaki Varyans Analizi

Personel

Guclendirme |Ort. Kareler |Serbestlik Kuyruk
Olgegi Toplami derecesi |Ort. Kare |F Olasiligi
Gruplar Arasi (181,568 3 60,523 0,794 |0,500
Gruplar igi 7467,422 98 76,198

Toplam 7648,990 |101

Varyans analizi sonucuna gore; caligsanlarin personel guclendirme ile ilgili gorusleri
isletmedeki calisma sirelerine gére farklilik gostermemektedir. (p=0,500>a=0,05).

H7 hipotezi desteklenmemektedir.
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H8: Calisanlarin personel giiglendirme ile ilgili gorusleri isletmedeki

pozisyonlarina gore farklilik gostermektedir.

Calisanlarin personel glglendirme ile ilgili gorislerinin isletmedeki pozisyonlarina
gore farklihk gosterip gostermediginin analiz edilmesi amaciyla Varyans Analizi

kullaniimistir.

Varyans esitliginin sinanmasi igin kullanilan Levene Testi sonucuna goére, Levene
F=1,121— p=0,345 > a =0,05 oldugundan Ho kabul edilir, varyanslar homojendir.

Tablo 27 : igletmedeki Pozisyon ve Galiganlarin Personel Giiglendirme ile ilgili

Gorusleri Arasindaki Varyans Analizi

Personel

Guclendirme |Ort. Kareler |Serbestlik Kuyruk
Olgegi Toplami derecesi |Ort. Kare |F Olasiligi
Gruplar Arasi (91,744 4 22,936 0,294 10,881
Gruplar igi 7557,246 97 77,910

Toplam 7648,990 |101

Varyans analizi sonucuna gore; calisanlarin personel glclendirme ile ilgili gérusleri
isletmedeki pozisyonlarina gére farklilik géstermemektedir. (p=0,881>a=0,05). H8

hipotezi desteklenmemektedir.
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4.13. Galisanlarin igletmeye Olan Baghliklarinin Degerlendirilmesi

Calisanlarin igletmeye olan bagliliklarinin belirlenmesi amaciyla g¢alisanlardan likert
Olceginde hazirlanmis anket sorularini “ 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2:Katiimiyorum,
3: Kararsizm, 4: Katihyorum, 5: Kesinlikle Katilliyorum” olmak Gzere
degerlendirmeleri istenmistir. Calisanlarin érgite baghhklar ile ilgili sorulan 10 adet
soruya verdikleri yanitlardan hareketle puanlari toplanarak her bir c¢alisanin

[ T]

isletmeye baghligini yansitan “6rgite bagliik 6lgedi” olusturulmustur. Olgegi
olusturan maddelerden olumsuz yargilar olan “Bu kuruma kendimi "duygusal olarak
bagh" hissetmiyorum.”, “Burada ¢alismaya devam ediyorum ¢lnkl baska bir iste bu

kadar kazanacagimi sanmiyorum.”, “Su anda bu kurumda kalmamin sebebi istek
oldugu kadar zorunluluktan da kaynaklaniyor.” ve “Bu kurumda hissettigim baghhgi,
rahatlikla bir bagka kurumada da hissedebilirim” maddeleri ylksek puanin daha
gucli baghligr temsil edebilmesi igin ters kodlanmistir. Olgek, 10 ile 50 arasinda

degerler almaktadir.

4.13.1. Guvenilirlik Analizi Sonuglari

Orglite baglik 6lgegi icin yapilan glvenilirlik analizi sonuglari asagidaki tabloda
verilmistir.

Tablo 28 : Cronbach Alfa Katsayisi ile Elde Edilen Giivenilirlik Puani
Cronbach Alfa Katsayisi Madde (N)

Orgltsel

N 0,746 10
Baglilik

Tablo 29 : Orgiite Baglilik Olgegine Ait Tanimlayici istatistikler

Orgiite Baglilik Olgegi

N Minimum |Maksimum |Ortalama |[Std. Hata

102 13 48 33,461 6,062

Arastirmaya katilan 102 c¢alisanin oérgite baglilik 6lgek ortalamasi 33,41 ve standart
sapmasl ise 6,062'dir. Calisanlarin baglilik puanlari 13 ile 48 arasinda

degismektedir.
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Tablo 30 : Orgiite Baglilik Olgegini Olusturan 10 Maddeye Ait Tanimlayici
istatistikler

Olgcek Maddeleri N Min. |Maks. [Ortalama |Std. Hata

Benim i¢in avantajli da olsa
kurumdan su anda ayrilmanin
dogru olmadigini hissediyorum. 102 1 5 3,627 1,080

Bu kuruma kendimi "duygusal
olarak bagll" hissetmiyorum. 102 1 5 2,902 1,198

Burada c¢alismaya devam ediyorum
¢cunkl baska bir iste bu kadar
kazanacagimi sanmiyorum. 102 1 5 2,206 1,146

Bu kurum benim sadakatimi hak
ediyor. 102 1 5 3,284 1,075

Bu kurumda c¢alistigimi diger
kisilere sGylemekten gurur
duyuyorum. 102 1 5 3,902 1,048

Mesleki hayatimin kalan kismini bu
kurumda gecirmek beni mutlu eder. |102 1 5 3,216 1,087

Buradaki insanlara karsi
yukUmlulik hissettigim icin bu
kurumdan su anda ayriimazdim. 102 1 5 3,137 1,178

Su anda bu kurumda kalmamin
sebebi istek oldugu kadar
zorunluluktan da kaynaklaniyor. 102 1 5 2,902 1,182

Bu kurumda hissettigim baghligi,
rahatlikla bir bagka kurumada da
hissedebilirim 102 1 5 3,284 0,948

Bu kurumun problemlerini
gercekten kendi problemim gibi
gorarim. 102 1 5 3,588 1,028

En yuksek ortalamaya sahip olan maddeler; “Bu kurumda c¢alistigimi diger kisilere
sOylemekten gurur duyuyorum.”(3,902), “Benim igin avantajli da olsa kurumdan su
anda ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum.” (3,627) ve “Bu kurumun

problemlerini gergekten kendi problemim gibi goririm.” (3,588) maddeleridir. En

73



dusuk ortalamaya sahip madde ise; “Burada ¢alismaya devam ediyorum ¢lnku
baska bir iste bu kadar kazanacagimi sanmiyorum.”(2,206)dir. Genel olarak
degerlendirildiginde; calisanlar kurumda calistiklarini diger kisilere sdylemekten
gurur duyarlar, kurum problemlerini kendi problemleri gibi benimserler ve farkli bir
yerde c¢alismanin onlara avantaj saglayacagini dusidnmelerine ragmen isten
ayrilmanin dogru olmadigini hissetmektedirler. Calisanlar, c¢alistiklari kurumda
kalmalarinin nedeninin baska bir iste elde edecekleri kazangtan daha fazla oldugu
konusunda kararsizdirlar.

Calisanlarin igletmeye olan bagliliklarinin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
seviyesi, toplam c¢alisma slresi, isletmedeki pozisyon ve isletmedeki ¢alisma suresi
etkenlerine gobre farklihk gOsterip gostermediginin analiz edilmesi amaciyla
kullanilacak tekniklerin belilenmesi igin érgute baghlik dlgedinin normal dagilima
uygunlugu Kolmogorov-Smirnov Testi ile test edilmigtir. Test sonucuna goére;
p=0,104 > a = 0,05 oldugundan degiskenin dagihminin normal dagilim oldugunu
sOyleyen Ho hipotezi kabul edilir. Degisken normal dagihim varsayimini

sagladigindan verilerin analizinde parametrik yontemler kullanilacaktir.

Tablo 31 : Orgiite Baglilik Olgegi Normallik Testi

Orgiite Bagliik Olgegi

N 102
Kolmogorov-Smirnov Z 1,217
Cift tarafli kuyruk olasilgi (p) 0,104
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4.13.2. Hipotez Sinamalari

H9: Calisanlarin igletmeye olan bagliliklani cinsiyetlerine gore farklilik

gostermektedir.

Calisanlarin isletmeye olan bagliliklarinin cinsiyetlerine goére farklilik gosterip

gostermediginin analiz edilmesi amaciyla t-testi kullaniimistir.

Tablo 32 : Cinsiyete Gore Orgiite Baghlik Olgegine Ait Tanimlayici istatistikler

Orgiite Bagliik Olgegi

Cinsiyet |Birim Sayisi [Ortalama |Std Hata |Ort. Std. Hata

Kadin 50 33,92 5,999 0,848

Erkek 52 33,02 6,147 0,852

Bayan calisanlarin 6rgite baglilik dlgek ortalamasi 33,92 ve erkeklerin ise 33,02'dir.

Tablo 33 : Cinsiyet ve Galisanlarin igletmeye Bagliliklari Arasindaki t-testi

Orgiite Bagliik Olgegi

Cift tarafli 95% Giiven araligi
Serbestlik  |kuyruk Ortalama
t derecesi olasihgi  |Farki Std. Hata |Alt Limit  [Ust Limit
0,749 |100 0,456 0,901 1,203 -1,486 3,288

t-testi sonucuna goére; galisanlarin isletmeye bagliliklar cinsiyetine gore farklilik

gostermez.(p=0,456>a=0,05). H9 hipotezi desteklenmemektedir.
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H10: Calisanlarin igletmeye olan baghlklan yaslarina goére farklilhk

gostermektedir.

Calisanlarin igletmeye olan bagliliklarinin yaslarina gore farklihik gdsterip
g6stermediginin analiz edilmesi amaciyla Varyans Analizi kullaniimigtir.

Varyans esitliginin sinanmasi igin kullanilan Levene Testi sonucuna goére, Levene
F=0,822— p=0,443 > a =0,05 oldugundan Ho kabul edilir, varyanslar homojendir.

Tablo 34 : Yag ve Galisanlarin igletmeye Bagliliklar1 Arasindaki Varyans

Analizi
Ort.
Orgiite Baghihk |Kareler Serbestlik Kuyruk
Olgegi Toplami derecesi Ort. Kare |F Olasihigi
Gruplar Arasi 22,215 2 11,108 0,298 0,743
Gruplar igi 3689,128 |99 37,264
Toplam 3711,343 |101

Varyans analizi sonucuna goére; caliganlarin isletmeye bagliliklari yaglarina goére

farkhlik gostermemektedir. (p=0,743>0=0,05). H10 hipotezi desteklenmemektedir.
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H11: Cahsanlarin igsletmeye olan bagliliklari medeni durumlarina gore farklilik
gostermektedir.

Calisanlarin isletmeye olan bagliliklarinin medeni duruma gore farklilik gosterip
go6stermediginin analiz edilmesi amaciyla t-testi kullaniimistir.

Tablo 35 : Medeni Duruma Goére Orgiite Baghlik Olgegine Ait Tanimlayici

istatistikler

Orgiite Bagliik Olgegi

Medeni Durum |Birim Sayisi |Ortalama |Std Hata (Ort. Std. Hata
Evli 36 31,94 6,004 1,001
Bekar 66 34,29 5,976 0,736

Evli calisanlarin 6rgute baghlik dlgcedi ortalamasi 31,94 ve bekar galiganlarin ise
34,29'dur.

Tablo 36 : Medeni Durum ve Galisanlarin isletmeye Baghliklari Arasindaki t-

testi

Orgiite Bagliik Olgegi

Cift tarafh 95% Giiven araligi
Serbestlik kuyruk Ortalama
t derecesi olasihgr |Farki Std. Hata |Alt Limit |Ust Limit
-1,889 |100 0,062 -2,343 1,240 -4,804 0,117

t-testi sonucuna goére; calisanlarin igsletmeye bagliliklari medeni durumlarina goére

farkhlik gostermez.(p=0,062>a=0,05). H11 hipotezi desteklenmemektedir.
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H12: Calisanlarin isletmeye olan baghliklan egitim diizeylerine gore farkhlik

gostermektedir.

Calisanlarin igletmeye olan bagliliklarinin egitim dizeylerine gore farklilik gosterip

g6stermediginin analiz edilmesi amaciyla Varyans Analizi kullaniimigtir.

Varyans esitliginin sinanmasi igin kullanilan Levene Testi sonucuna goére, Levene

F=0,861— p=0,426 > a =0,05 oldugundan Ho kabul edilir, varyanslar homojendir.

Tablo 37 : Egitim Diizeyi ve Galiganlarin igletmeye Baghliklari Arasindaki

Varyans Analizi

(?rgUte Baghhk [Ort. Kareler [Serbestlik Kuyruk
Olgegi Toplami derecesi Ort. Kare |F Olasihgi
Gruplar Aras1 32,833 2 16,416 0,442 0,644
Gruplar igi 3678,510 99 37,157

Toplam 3711,343 101

Varyans analizi sonucuna gore; c¢alisanlarin isletmeye bagliliklar egitim dizeylerine

gore farklihk

gbstermemektedir.

desteklenmemektedir.
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H13: Calisanlarin igletmeye olan baghliklan toplam galisma siirelerine goére

farkhlik gostermektedir.

Calisanlarin igletmeye olan bagliliklarinin toplam ¢alisma stirelerine gore farkhlik

gOsterip gostermediginin analiz edilmesi amaciyla Varyans Analizi kullaniimigtir.

Varyans esitliginin sinanmasi igin kullanilan Levene Testi sonucuna goére, Levene

F=1,096— p=0,354 > a =0,05 oldugundan Ho kabul edilir, varyanslar homojendir.

Tablo 38 : Toplam Galigma Siiresi ve Galisanlarin igletmeye Bagliliklar

Arasindaki Varyans Analizi

(?rgﬁte Baghlk |Ort. Kareler [Serbestlik Kuyruk
Olgegi Toplami derecesi Ort. Kare |F Olasihgi
Gruplar Arasi 264,781 3 88,260 2,510 0,063
Gruplar igi 3446,562 98 35,169

Toplam 3711,343 101

Varyans analizi sonucuna gore; c¢alisanlarin isletmeye bagliliklarn toplam calisma

slrelerine gore farkliik gostermemektedir.

desteklenmemektedir.
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H14: Galisanlarin igsletmeye olan bagliliklar isletmedeki ¢calisma siirelerine

gore farklihk gostermektedir.

Calisanlarin isletmeye olan baghliklarinin igletmedeki c¢alisma slrelerine gore

farkhilik gosterip gostermediginin analiz edilmesi

kullaniimistir.

amacilyla Varyans Analizi

Varyans esitliginin sinanmasi igin kullanilan Levene Testi sonucuna goére, Levene
F=2,007— p=0,118 > a =0,05 oldugundan Ho kabul edilir, varyanslar homojendir.

Tablo 39 : igletmedeki Galigma Siiresi ve Galisanlann igletmeye Baghliklari

Arasindaki Varyans Analizi

Orgiite Baglihk |Ort. Kareler [Serbestlik Kuyruk
Olgegi Toplami derecesi Ort. Kare |F Olasihgi
Gruplar Arasi (163,068 3 54,356 1,501 0,219
Gruplar igi 3548,275 98 36,207

Toplam 3711,343 101

Test sonucuna godre; calisanlarin isletmeye bagdliliklar isletmedeki c¢alisma
slrelerine gore farkliik gostermemektedir. (p=0,219>a=0,05). H14 hipotezi

desteklenmemektedir.
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H15: Calsanlarin isletmeye olan baghliklan isletmedeki pozisyonlarina gore

farkhlik gostermektedir.

Calisanlarin isletmeye olan baglliklarinin isletmedeki pozisyonlarina gére farklilik

gOsterip gostermediginin analiz edilmesi amaciyla Varyans Analizi kullaniimigtir.

Varyans esitliginin sinanmasi igin kullanilan Levene Testi sonucuna gore, Levene

F=0,403— p=0,751 > a =0,05 oldugundan Ho kabul edilir, varyanslar homojendir.

Tablo 40 : igletmedeki Pozisyon ve Galisanlarin igletmeye Baghliklari

Arasindaki Varyans Analizi

(?rgﬁte Baghhk |Ort. Kareler [Serbestlik Kuyruk
Olgegi Toplami derecesi Ort. Kare |F Olasihgi
Gruplar Aras1 40,183 4 10,046 0,265 0,900
Gruplar igi 3671,160 97 37,847

Toplam 3711,343 101

Varyans analizi sonucuna gore; calisanlarin isletmeye badliliklar isletmedeki
pozisyonlarina gére farklilik gdstermemektedir. (p=0,900>a=0,05). H15 hipotezi

desteklenmemektedir.
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5. SONUC

Bu c¢alismada, personel guclendirme ile 6rgite baglilik arasindaki iliskiyi ortaya
clkarmak ve bu degerlerle calisanlarin igletmeye olan baghliklarinin dizeyi
arasindaki iliski yapisinin incelenmesi amaciyla ¢alisanlara anket uygulanmistir.
Arastirmada, calisanlarin personel glglendirme dederlendirmeleri ve o&rgite
baglilklari; cinsiyet, yas, egitim duzeyi, medeni durum, toplam ve c¢aligilan

kurumdaki ¢alisma slresi, pozisyon gibi bireysel etkenlere gére incelenmisgtir.

Calisan profili incelendiginde; cinsiyet oranlari birbirine ¢ok yakindir. 36 ve Uzeri yas
grubunda olan c¢alisanlarin orani olduk¢a dusuktir ve calisanlarin ¢odu bekardir.
Arastirmaya profili geng¢ calisanlardan olusmaktadir. Cogunluk Universite mezunu
olup, toplam calisma sureleri 1-10 yil arasinda yogunlagsmaktadir. 10 yil ve daha
fazla suredir ayni isletmede galistigini belirtenlerin oraninin disik olmasi dikkat
cekicidir.

Calisanlarin personel giclendirme ile ilgili gérisleri degerlendirildiginde; calisanlar
isle ilgili problemleri ¢ézmeleri i¢in tesvik edildiklerini, yaratici disinebilme ve
kendilerini  6zgurce ifade edebilme konusunda yoneticileri tarafindan
cesaretlendirildiklerini, olaganusti  bir hizmet gergeklestirildiklerinde takdir
edildiklerini ve yeteneklerini islerine aktarabilmek igin istekli ve motive edilmis
olduklarini dusinmektedirler. Ancak islerini nasil yapacaklarini beliremede énemli
Ozerkligi sahip olma konusunda kararsiz olduklar goérilmektedir. Calisanlarin
personel guclendirme ile ilgili gorusleri cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyesi,
toplam calisma suresi, isletmedeki pozisyon ve isletmedeki calisma suresi

etkenlerine gore farklilik gdstermedigi bulgularina ulasiimistir.

Calisanlarin  6rgute  bagliiklart  de@erlendirildiginde; c¢alisanlarin  kurumda
calistiklarini diger kisilere sdylemekten gurur duyduklari, kurum problemlerini kendi
problemleri gibi benimsedikleri ve farkli bir yerde c¢alismanin onlara avantaj
saglayacagini distinmelerine ragmen isten ayrilmanin dogru olmadigdini hissettikleri
gorilmastar. Calisanlar, galstiklari kurumda kalmalarinin nedeninin baska bir iste
elde edecekleri kazangtan daha fazla oldugu konusunda kararsizdirlar. Caliganlarin

kazanc konusundaki fikirleri degiskenlik gOstermektedir. Calisanlarin 6rgiite
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baghliklarinin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyesi, toplam ¢alisma suresi,
isletmedeki pozisyon ve isletmedeki calisma siresi etkenlerine goére farklilk

g6stermedigi bulgularina ulasiimistir.

Calisanlarin personel gliglendirmeye iligkin degerlendirmelerinin 6rgite baghlik
durumlarina olumlu etkide bulundugu saptanmistir. Calisanlarin  personel

guclendirmeye iliskin degerlendirmesi arttikga 6rgute bagliliklar da artmaktadir.

Calisanlarin igletmeye baglilik diizeyleri ile personel glglendirme arasindaki iliski
yapisl incelenmek amaciyla calisanlarin isletmeye baglilik dizeyleri belirenmis,
isletmeye bagllik agisindan g¢alisanlarin “kazan¢ odakl ¢alisanlar”, “bagh ¢alisanlar”
ve “alternatifciler” olmak lizere ii¢c grup oldugu bulgusuna ulasilmistir. isletmeye
bagli ¢alisanlarin personel giclendirmeye iliskin degerlendirmelerinin 6rgute baglihk
durumlarina olumlu etkide bulundudu saptanmistir. isletmeye bagdli calisanlarin
personel guclendirmeye iligkin degderlendirmesi arttikga 6rgite baglliklari  da
artmaktadir. Alternatifcilerin personel giglendirmeye iliskin degerlendirmesi arttikca
orgite badliliklan azalmaktadir. Kazang odakh calisanlarin ise personel
guglendirmeye iligkin de@erlendirmelerinin 6rgite baglihk durumlarina etkisi

olmadidi bulgularina ulagilmigtir.

Glglendirmenin  uygulamaya  konulmasiyla  katlimci  yénetim  anlayisi
yaginlasacaktir. Katilimci yonetimle birlikte isg6renlerin karar verme vyetkisi ve
sorumluluk alanlari artmakta, dolayisiyla gug¢lendirme sidreci baglamis olacaktir.
Bdylece isgorenlerin orgute bagliliklarinda da bir artis s6z konusu olacaktir. Bu
nedenle guglendirmenin basarili bir sekilde uygulanabilmesi igin isgo6renlerin
motivasyonlarini arttirmaya yoénelik ¢alismalar yapilmasi, etkin bir bilgi ve iletisim
sisteminin kurulmasi ve tim ydnetim kademelerindeki yoneticilerin guc¢lendirmeyi
benimseyerek uygulamasi gerekmektedir. Tim bunlar saglandijinda guglendirme

ile calisanlarin 6rglite bagliliklarinda artisin olmasi kaginilmaz olacaktir.

83



KAYNAKCA

Allen. N., J. P. Meyer. Organizational Socialization Tactics: Commitment and Role
Orgaziation. Academy Of Management Journal. c. 33. s.4(1990): 857-858.

ATAMAN, G. isletme Yénetimi. istanbul: Tirkmen Kitabevi, 2001.
. Isletme Yénetimi. istanbul: Tiirkmen Kitabevi, 2002.

Balay, R. Yonetici ve Ogretmenlerede Orgltsel Baghlik. Ankara: Nobel Yayin
Dagitim, 2000.

Balci, A. Orgiitsel Sosyallesme Kuram Strateji ve Taktikler. Ankara: Pegem A
Yayincilik, 2003.

BALTAS, A. Degisimin icinden Gelecege Dogru Ekip Calismasi ve Liderlik. Remzi
Kitabevi, 2000.

Bildiren M. Calisanlari Giiglendirmenin Orgitsel Baglihga Etkisi ve Bir Uygulama |,
Yuksek Lisans Tezi. GYTE Sosyal Bilimler Ensttitiist, 2001.

Bolat, T. Personeli Giiclendirme: Davranissal ve Bilissel Boyutta incelenmesi ve
Yénetim Kavramlarilyla Karsilastiriimasi. Atatirk Universitesi Li.B.F. Dergisi.
c.17. s.3-4(2003): 199-219.

BOWEN, D. E., E. LAWLER Edward. “The Empowerment of Service Workers: What,
Why, How, and When, Sloan Management Review, Edward : 31-39.

CEYLAN, A. Orgitsel Davranigin Bireysel Boyutu. GYTE Yayin. s.2(1998).

. Calisanlarin Guglendiriime Algilan Uzerine Tuzla Bolgesindeki
Ticari Bankalarda Bir Aragtirma, Oner. c.5. s. 17(2002): 113-120.

CONGER, J. A., R. N. KANUNGO. The Empoverment Process: Integraring Theory
and Practice, Academy of Management Review. .13, s.3(1988): 471-4S2.

CETIN, M.0. Orgiit Kiiltirii ve Orgiitsel Baglilik. Ankara: Nobel Yayin Dagitim,
2004.

84



COL, G. “Personel Giiglendirme (Empowerment) Kavraminin Benzer Yonetim
Kavramlar ile Karsilastinimasi”. Isguc.org Endistri lligkileri ve insan
Kaynaklar Dergisi, .6 s.2 (2004)

. Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik iliskisi Uzerine Bir Arastirma. Doktora
Tezi, 2004.

DOGAN S. Personel Giiclendirme (Empowerment) .istanbul; Sistem Yayincilik,
2003.

EREN, E. isletmelerde Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi. istanbul: No.2.
Der Yayinlari, 1997.

ERGUN, T. Uluslararasi Orglitierde Baglilik Kavrami. TODEIE, 1975

GUL, H., M. INCE. Yonetimde Yeni Bir Paradigma : Orgiitsel Bagllik. Cizgi
Kitapevi Yayinlari, 2005

GYTE. Sosyal Bilimler Enstitiis.

HILL, S. Why Quality Circles Failed But Total Quality Might Succeed, British
Journal of Industrial Relations. ¢.29. s.4(1991): 541-568.

HU, S. L. Y., L. LEUNG. EfFects of Expectancy-value, Attitudes, and use of
the Internet on Psychological Empowerment Experienced by Chinese
VVomen at the VVorkplace, Telematics and Informatics. (2003): 365-
382.

KANTER, R. M. Commitment and Social Organizations: A Study of
Commitment Mechanism in Utopian Communities, American Sociological
Review, c.3. 5.4(1968): 499-517.

KOCEL, T. isletme Yéneticiligi. 9.bs. istanbul : Beta Yayinlari, 2003.

MARGULLES, J. S., B. H. KLEINER. Nevv Designs of Work Groups: Applications

of Empovverment, Empovverment in Organizations. c.3. s.2(1995): 12-18.

MEYER, J. P., N. J. ALLEN. A Three Component Conceptualization of
Organizational Commitment, Human Resources Management Revievv. c.1.
s.61-89, 1991.

OREILLY, C., J. CHATMAN. Organizational Commitment and Psychological
Attachment: The Effect of Compliance, ldentificationand Internalization on

Prosocial Behavior, Journal of applied psychology c.1, s.3: 492-499, 1986.

PECCEI, R., P. ROSENTHAL. Delivering Customer-Oriented Behaviour Through

85



Empovverment:. an Empirical Test of HRM Assumptions, Journal of
Management Studies. ¢.38. s.6 (2001): 831-857.

REICHERS, A. E. A Review and Reconceptualization of Organizational
Commitment, Academy of Management Review,. c. 10, s.3(1985): 465-476.

ROBBINS, S. P. Orgiitsel Davranisin Temelleri. gev. Ayse Sevgi Oztlrk. Eskisehir:
Etam, 1994

SEYIDOGLU, H. Bilimsel Arastirma ve Yazma El Kitabi. 8.bs.Istanbul, 2000.

SPREITZER, G. M. Psychological Empowerment in The Workplace: Dimensions,
Measurenient, and Validation, Academy of Management Journal. c.38.
$.5(1995): 1442-1465.

.Social Structural Characteristics of Psychological Empovverment,

Academy of Management Journal, ¢.39. s.2: 483-504.

VAROGLU, D. Kamu Sektoérii Calisanlarinin islerine ve Kuruluslarina Karsi
Tutumlari, Bagliliklari ve Degerleri. Doktora Tezi. Ankara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlisti, 1993.

WILKINSON, A. Empowerment: Theory and Practice, Personel Review. c.27. s. 1;
40-56, 1998.

YUKSEL, O. insan Kaynaklari Yénetimi, 2000.

86



EKLER

ANKET

Bu anket, Yildiz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Insan Kaynaklan Yanetimi program Ogretim Uyesi Yrd. Dog. Dr. Sule
Cerik damsmanb&nda yapilan “Personel Giiglendirme ile Cahisanlarin ﬁr\gl’.jte Baglilii@n Arasindaki rli;kiye Yonelik Bir Uygulama”
konulu akademik tez gabsmasina ydnelik gerekli verilerin toplanmas amaciyla diizenlenmistir.

Anket cabsmasimn gecerliligi ve givenilirligl, sizlerin tim sorulan yamtlamada gisterecediniz titizlikle saglanabilecektr, Sonuglann
degerlendirilmesi gizlilik icinde gerceklestirilecesi icin verilerin degerlendirilmesinde kisi va da isim kullamlmayacaktr.

Anketi doldurmakta gdstereceginiz dzen ve akademik bir cahsmaya yapacafimz katla icin tesekdkir ederiz.

Arastirma Sorumlusu
Rabia KOG
Yilchz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
insan Kaynaklan Yénetimi Program

Yaginiz O 18 vas ve alh O 18-25 yas O 2635 was O was ve Usti
Cinsiyetiniz () Bayan O Bay

Medeni durumunuz OEvli OBekar

Editim seviveniz O ilkégretim O Lise O Yiksekokul O Universite

Toplam kag yildir cabgiyorsunuz 1 wildan az [@FENI 510wl 10wl ve istii
Bulundugunuz isletmede kag wildir cabsivorsunuz O 1 wildan az O 15wl O 510wl O 10yl ve dstii
Pozisyonunuz O Memur O Sef O Madar Yrd, O Madar C Diger
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BiRINCi BOLUM

Asafndaki ifadelerden sizin igin en uygun olamm isaretleviniz.

Katidmanyonsm Hararsmm Katidnygorusm
Isimi yaparken kendimi bagimsiz hissediyorum. [ [ [ [
isimle ilgili herhangl bir problemle karslash@im zaman bu
problemleri cdzmem konusunda tesvik ediliim. o o o o o
i_simle ilgili ortaya cikan problemler dGstlerimin onavina gerek
kalmadan insiyatif kullanarak ¢dzebilirim. o C C C C
Yarahar disiinebilme ve fikirlerimiz Gzgiirce ifade edebilme
konusunda vineticiler tarafindan cesaretlendirilirim. o & & & &
Ustiin bir hizmet gerceklestirdigimde yaneticilerim tarafindan
takdir edilirim. O C C C C
Isyerinde cahsanlar nemsenir ve onlara deder verilir. (@) (@) (@) (@) (@)
Yaneticiler demokratik bir tutum sergileyerek cabsanlara, kararlara
katibm imkam veririler. o G G G G
isimizde saglamis oldugumuz basarlar gerektigi gibi ddillendirilir. @) @] @] @] @]
Yaneticiler cabsanlann islerinde daha basanh olabilmeler icin
perekli destedi verirler. o C C C C
Sahip oldugum bilgi ve yetenskleri vaphiéim ise tam olarak o o o o o
aktarabilmek icin kendimi istekli ve motive edilmis gdrivorum.
Yaneticiler, i3 verinde venilik ve iyilestirme vapabilmemiz icin o o o o o
perekli ortam sadlawvip bize firsat vermektedirler.
IKINCI BOLUM

Asandaki ifadelerden sizin igin en uygun olamm isaretleviniz. Katimeyorum Kararsmm Katsbyorsm
Benim igin avantajl da olsa kurumdan su anda aynlmamn dogru
olmadi@im hissedivorum. o & & & &
Bu kuruma kendimi "duygusal olarak bagh” hissetmiyorum. (9] (o] (o] (o] (o]
Bu kurumun problemlerini gergekten kendi problemim gibi
gdriyorum. o o © o o
Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. (@) O O O O
Bu kurumda cahstéim diger kisilere siylemekten gurur duyuyorum. @) (@] (@] (@] (@]
Mesleld hayvatimin kalan kasmim bu kurumda gecirmek beni mutlu

O C C C C
eder.
Buradald insanlara kars yikimlilik hissettigim igin bu kurumdan su
anda aynlamam. o & & & &
Su anda bu kurumda kalmamin sebebi, istekten oldugu kadar
zorunluluktan da kavnaklamyor. o o o o o
Bu kuruma hissettigim baghb#, rahathkla bir baska kuruma da
hissedebilirim. o o o o o
Burada gabsmaya devam edivorum ¢iinkii baska bir iste bu kadar

O C C C C

kazanaca@im sanmivorum.
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