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OZET

Isletmelerin, calisanlarini orgiite bagh birer personel haline getirebilmeleri igin personel
giiclendirme 6nemli bir adim olarak goriilmektedir. Ozellikle hizmet odakl bir sektor olan
turizm sektorinde gerek mevsimlik gerekse uzun donem cgalisan bireylerin isletmelere
baglh hale gelmeleri, ¢alisilan orgiitiin hedefleri ve miisteri memnuniyeti adina personel
giiclendirme ile orgiitsel bagliligin saglanmasi 6nemli bir faktérdiir. Clinkii giiglendirilmis
ve Orgiitiine bagh calisanlar, 6rgiit ama¢ ve hedeflerini benimseyerek, daha kaliteli hizmet
sunulmas1 konusunda biyuk rol oynamaktadirlar.

Bu tez ¢aligmasmin amaci Dogu Anadolu Bolgesi’nde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel
isletmeleri ¢alisanlar1 iizerinden personel giiclendirmenin 6rgiitsel bagliliga olan etkisini
incelemektir. Arastrma verileri 17 Haziran-22 Kasim 2022 tarihleri arasinda toplanmis
olup, calismada toplam 408 veri degerlendirmeye alinmistir. Arastrmada anket
tekniginden yararlanilmistir. Veri toplama siireci yiiz yiize gerceklestirilmistir. Calisma
sonucuna gore, personel gliclendirmenin Orgiitsel baglilik {izerinde anlamli etkiye sahip
oldugu saptanmustir. Ayrica personel guclendirme alt boyutlarindan anlamm 6rgutsel
baghlik alt boyutlar1 ilizerinde olumlu ydnde, etkinin ise duygusal baglilik ve normatif
baglilik (zerinde olumlu yodnde etkisinin oldugu saptanmustir. Yeterlilik boyutunun
duygusal ve devam baghiligi (zerinde negatif etkisinin oldugu, normatif baglilik ile
iliskisinin olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Se¢im boyutunun ise duygusal baglilik tizerinde
anlamsiz etkisinin oldugu, devam ve normatif baglhlik ile iligkisinin olmadig1 sonucu elde
edilmistir. Bu bulgulardan hareketle ¢alismanin sonu¢ kismi olusturularak, ayni konudaki
calismalarla benzer ve farkli yonleri vurgulanmis, bu bolgede faaliyet gosteren isletmelere
Onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler  :  Personel giiglendirme, 6rgiitsel baglilik, dogu anadolu bdlgesi, otel
isletmeleri
Sayfa Adedi : 119
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THE IMPACT OF PERSONNEL EMPOWERMENT ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT: ASTUDY ON 4 AND 5 STARS HOTELS BUSINESSES
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ABSTRACT

Employee empowerment is seen as an important step for businesses to make their
employees affiliated with the organization. Particularly in the tourism sector, which is a
service-oriented sector, it is a factor that should be applied to personnel empowerment and
organizational commitment on behalf of the goals of the organization and customer
satisfaction, both seasonal and long-term employees. Because employees who are
empowered and committed to their organization play a major role in providing better
quality service by adopting the goals and objectives of the organization.

The aim of this thesis study is to examine the effect of employee empowerment on
organizational commitment through the employees of 4 and 5 star hotels operating in the
Eastern Anatolia Region. Research data were collected between 17 June and 22 November
2022, and a total of 408 data were evaluated in the study. The survey technique was used
in the research. The data collection process was carried out mutually. According to the
results of the study, it was determined that personnel empowerment had a significant effect
on organizational commitment. In addition, it was determined that the meaning of the sub-
dimensions of employee empowerment had a positive effect on the organizational
commitment sub-dimensions, and the effect had a positive effect on the affective
commitment and normative commitment. It was concluded that the efficacy dimension had
a negative effect on affective and continuance commitment and was not associated with
normative commitment. It was concluded that the choice dimension did not have a
significant effect on affective commitment and was not associated with continuance and
normative commitment. Based on these findings, the conclusion part of the study was
formed, and similar and different aspects were emphasized with the studies on the same
subject, and suggestions were made to the businesses operating in this region.

Key Words : Personnel empowerment, organizational commitment, eastern anatolia region,
hotel businesses
Page Number  : 119
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1. GIRIS

Insan faktoriiniin fazla dnemsenmedigi endiistrilesmenin ilk dénemlerinde, 6rgiitlerin ilgi
alan1 daha ¢ok finansman, pazarlama ve iiretim lizerine yogunlagmaktaydi. Ancak ilerleyen
siireclerde Uretim arttirma cabalartyla birlikte ihtiyag duyulan beyin gucu, teknolojik
gelismelerin yakalanmak istenmesi, yonetim alaninda ortaya c¢ikan gelismeler ve artan
rekabet ortaminda varligin stirdiiriilebilmesi insan faktoriinii 6n plana ¢ikararak 6nemli bir
hale getirmistir (Salha, 2017). Gelisim siirecine ayak uydurma g¢abalarma bagl olarak
insan faktorinin ©6nemli bir konuma gelmesi, Orgltlerde ¢alisan personellerin
giiclendirilmesine yonelik girisimleri de beraberinde getirmistir. Bu durum calisanlarin
bagliliklarin arttirilmasini ve gontilliik esaslar1 ile ¢aba sarf eden ¢alisanlarin 6rgiitler i¢in

gerekliligini ortaya ¢ikarmustir (Janssen, 2004).

Personel  gugclendirme,  yoneticilerin  personellere  sorumluluklar  yikleyerek
cesaretlendirmeleri, ¢alisanlar1 karar alma siireclerine dahil etmeleri ve siirekli gelisim
halinde bulunmalarini saglamalar1 ve orgit icinde daha aktif hale getirme isteklerine
yonelik uzun bir siireci ifade etmektedir. Gii¢lendirilmis personeller 6rgiit i¢cinde alinan
kararlarda s6z hakki elde eder, yaptigi isi sahiplenir ve orgiit gelecegi i¢in kendi istegiyle
caba goOsterme faaliyetinde bulunur. Bu siirecleri tamamlayan personeller ise ¢alistiklar
Orgute baglilik hissi duyarlar (Sen, Glney ve Gurul, 2020). Calistig1 6rgute bagh
personeller Orgiitiin ama¢ ve hedeflerini benimser, faaliyetlere katilmada goniilliigii esas
alir, orgiitiin zor durumlarinda bile basar1 elde etmek i¢in ¢aba gosterir. Boylece orgiitlin
basarisi artar, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri ortadan kalkar ve 6rgitiin hizmet ve
kalitesi artmus olur (Hatipoglu ve Akduman, 2020). Orgiitler gogunlukla yogun rekabet
ortamlarma, miisteri beklentilerine, orgiit igindeki uyumlu ekip ¢aligmalara istekli olan
personeller aramaktadir. Bu da modern orgiitlerde giiclendirilmis ve orgiite bagh ¢alisanlar

araciligiyla saglanabilecek bir durum olarak tanimlanabilir (Mujka, 2011).

Giiglendirilmis personeller, karar verme yetkileri ile birlikte aldigi kararlarin
sorumlulugunu rahatlikla istlenebilirler. Bu durum personelin orgiitiin bir pargasi olma
istegini arttirdigindan Orgiitsel baglilik saglanmis olur. Calisanlarin 6rgiit icinde olumlu
davranis sergilemeleri Orglitiin amag ve hedeflerine igtenlikle baglanmalari, Grgiitiin biitiin
faaliyetlerinde s6z hakki almalar1 ve giliglendirilmis personellerin orgiitteki degisimlere
daha hizli adapte olmalar1 orgiitsel baglilig1 saglamada personel giiglendirme siireclerinin

onemli adimlaridir. Bu nedenle personel guclendirme ve orgutsel baglilik arasinda gugcli



bir iliski oldugu literatirde de bir¢cok c¢alisma tarafindan saptanmistir (Argyris, 1998;
Celebi, 2009; Dogan ve Demiral, 2009; Dogan ve Kilig, 2007; Sigler ve Pearson, 2000).
S6z konusu ¢aligmalar dikkate alindiginda literatiirde bu iki kavram arasindaki iligkinin
daha c¢ok turistik bolgelerde faaliyet gosteren turizm isletmelerinin calisanlar1 ile
yuritildigi belirlenmistir. Bu ¢alismada literatiirdeki diger ¢alismalardan farkli olarak
Dogu Anadolu Bolgesi’nde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri ¢alisanlar1 s6z
konusu oldugunda; ¢alisanlarn personel giiclendirme ve orgiitsel baghliklarma yonelik
algilariin ne diizeyde oldugu ve bu algilarmin birbiri ile olan iliskisinin nasil oldugu temel
sorunsal olarak belirlenmistir. Bu sorunsaldan hareketle personel gii¢clendirmenin orgiitsel
baglilik iizerindeki etkisini ve etki diizeyini Dogu Anadolu Bolgesi’'nde faaliyet gdsteren
otel isletmeleri c¢alisanlar1 Gzerinden belirlemek amaglanmistir. Ayrica bu ¢alisanlarin
personel giclendirme ve oOrgiitsel baglilik algi diizeylerinin belirlenmesi de ¢alismanin
amaglar1 arasmdadir. Personel giclendirme ve orgutsel baglilik kavramlarmi Dogu
Anadolu Bolgesi’ndeki otel isletmeleri iizerinden degerlendiren herhangi bir calismaya
rastlanilmamistir. Bu anlamda bu tez calismasmin 6zgln bir cerceve olusturdugu
diisiiniilmektedir. Ayrica tez calismasinin, bahsi gecen degiskenler arasindaki iliskiyi Dogu
Anadolu Bolgesi’ndeki isletmeler agisindan degerlendiren ilk galisma olmasi sebebiyle
hem literatiirdeki boslugu doldurmasi hem de yapilacak yeni ¢aligmalara yol gosterecek
olmasi agisindan O6nemli oldugu disiiniilmektedir. Ayn1 zamanda bdlgedeki turizm
isletmelerine yonelik genel bir profil ortaya koymasi bakimindan isletmelerin kendilerini

gormelerine aracilik eden bir kaynak oldugu 6ngorilmektedir.

Calismanm kavramsal cerceve boliminde personel glclendirme ve orgutsel baglilik
kavramlarma, 6zelliklerine, bu kavramlarin alt boyutlarina, 6rgiitler ve calisanlar acisindan
onemine, her iki kavraminda olumlu ve olumsuz etkilendigi unsurlara, birbirleri olan
benzerliklere ve farkliliklara, personel guclendirme ve Orgitsel baghligin nigin
uygulanmasi gerektigine detayli bir sekilde yer verilmistir. Calismanin metodoloji
kisminda ise, temel problem, amag, 6nem, varsayim ve smirlilik, evren ve 6rneklem, veri
toplama siireci, kullanilan 6lgekler, hipotezler ve aragtirma modeline yer verilmistir. Son
bolimde ise verilerin analizine ve bulgulara yer verilerek, ¢alismanin sonu¢ kismi

onerilerle birlikte olusturulmustur.



2. PERSONEL GUCLENDIRME

Orgiitlerin diisiince ve yonetim uygulamalar1 her gecen giin farkli ve yeni kavramlarla ve
uygulamalarla kars1 karsiya kalmaktadiwr. Bu durumda degisen diisiince ve uygulama
bigcimlerine uymaya 6zen gosteren orgitler bu yeni kavramlarin ara¢ gereglerini orgiit
anlayislarina, yonetimine ve ¢alisanlarma uygulama calismalar1 yiiriitmektedir. On plana
¢ikan uygulamalardan biri olan ve kapsamli bir sekilde ele alinan personel giliclendirme
kavrami, Orgiitlerin yenilikleri yakalama ve yaraticilik kazanma gibi ihtiyaglarma ¢6ziim
getiren, yonetim ve calisan agisindan karsilasilan sorunlarin nasil ¢éziilebilecegine biiyiik
oranda katki saglayan ve rekabet giclnin arttirilmasmni saglayan bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Caliskan, 2013: 94; Kilig, 2015: 37; Mujka, 2011: 3).

Bu boliimde personel gliclendirme kavramimin tanimi, 6nemi, tarihsel gelisimi agiklanarak,
personel giiclendirmenin cesitleri, unsurlar1 ve boyutlar1 ele alinmistir. Ayrica personel
guclendirme ile benzerlik gosteren kavramlar, personel giiclendirme nedenleri ve personel
giiclendirme icin gerekli olan 6zellikler detayli olarak incelenmistir. Son olarak personel
guclendirme sdreglerinin degerlendirilmesi, personel guclendirmeyi etkileyen faktorler,

personel giiclendirmenin yararlar1 ve zararlar1 da yine bu boliimde agiklanmustir.
2.1. Personel Giiglendirmenin Tanim ve Onemi

Personel giiclendirme kavrammimn anlami ingilizcede (empower) “yetki verme” kavramma
bagl olarak, (empowerment) kelimesinin Tiirk¢e karsiligi olan “gili¢lendirme” kavramina
dayanmaktadir. Is hayatinda “personel giiclendirme” olarak kullanilan bu kavram,
orgiitlerin ¢alisanlarina daha 6nceden yetkileri olmayan bir konu, durum veya eylemde
ozgiirce karar verebilme yetkisi sunmaktadir. Orgitler ve c¢alisanlar ise bu kavramm
uygulama esaslarmi dikkate alarak sorddrilebilir  bir  kitle hareketi olmasimi
saglamaktadirlar (Donovan, 1994:12).

Personel glglendirme, drgutin hedeflerine ulagsmasinda ¢alisanlara karar verme yetkilerini
devrettigi bir surectir. Calisanlarin 6rglt icinde inisiyatif kullanabilmesini saglayan,
Orgiitiin amaglarina uygun olarak karar almalarmma imkan veren, bilgi ve becerilerinin
gelistirilmesini saglayan, olaylart kontrol edebilecekleri inancini olusturan ve motive

olmus hissetmelerine imkan taniyan bir uygulamadir. Personel guclendirmede, ¢alisan



hisseder. Bu durum orgiit iginde yardimlagma, ekip ¢aligmasi, yaraticilik, fikirleri ifade
edebilme ve paylagsma gibi faktorlerin 6n plana ¢ikmasmni saglar (Kogel, 2010: 410-411;
Saruhan ve Tirker, 2003: 817; Simsek ve Kingir, 2006: 96). Yeterlilik kazaniminin zor
oldugu giiclendirme siirecinde ¢alisanlar igin kendi kendilerine yetebilme potansiyelleri,
bir isi basarabileceklerine olan inanglar1 ve ileri slirecteki performanslarini 6nemli Slgiide
etkileyecek olan motivasyonlar1 bu siiregte biiyiik oranda saglanmis olacaktir (Gurbiiz,
2012).

Personel gliclendirme, orgiitlerin stirekli degisen kosullara ayak uydurabilme, bulunduklar1
pazarda kalicilik saglama ve ihtiyaglara daha hizli ve pratik ¢dzim getirme amaci
giitmektedir. Gii¢glendirme uygulamalarinin karar alma siireclerinde ¢alisanlar bir hedefi
bagarabilme konusunda tesvik edilmektedir. Ayrica karar verme vyetkisinin en alt
kademedeki calisanlara kadar ulagsmasi ©rgut icindeki kademe seviyesini esnek hale
getirerek Orgiitiin amaglarina ulagsmasinda biiyliik 6nem arz etmektedir (Salha ve Ulema
2020: 441-442).

Literatiirde personel gii¢clendirme kavraminin tanimi ve kapsamini agiklamada iki zit goriis
oldugunu belirten bir¢cok calisma bulunmaktadir (Celebi, 2009: 8; Col, 2004: 6; Mujka,
2011: 4). Bu gorisler genel olarak personel giclendirme uygulamalarinin
gergeklestirilebilmesi i¢in yonetimin faaliyete gecirmesi gereken gorev ve sorumluluklar,
calisanlarin bu gorev ve sorumlulugu ne sekilde algiladiklar1 olarak ele alimustir.
Guclendirme uygulamalarina ait bu iki farkli goriisten biri olan yonetimin g¢alisanlar
Uzerinde yerine getirmesi gereken gorev ve sorumluluklarini bazi yazarlar su sekilde

tanimlamuistir;

Personel giiclendirme c¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu yetkiyi elde edebilmeleri konusunda
yonetimden aldigi yardimlardir. YOnetimin sahip oldugu bilgi ve beceri gibi degerleri
calisanlariyla paylasmasi, Kkarar verme yetkisine sahip olanlarla bu yetkiye sahip
olmayanlar1 kapsayacak sekilde yetkilerin tekrar paylastirilmasidir. Butin kademelerin
karar verebilme, sorun ¢6zme ve sorumluluk alma gibi yetkinliklere sahip olmasi
gerekmektedir. Guglendirme calisanlarm 0Orglt iginde kendilerini gelistirebilmeleri ve
ihtiyaclara cevap verebilmeleri konusunda yoOnetimi yapmasi gereken faaliyetlerin

tumaddr. Alt kademelerin sahip oldugu yetkilerin tamami Orgutin guclendirme



uygulamalarmi ne kadar onemsediginin bir gdstergesidir. Orgiitlerin calisanlara verdigi
yetki ve sorumluluk alma bilinci ayrica orglt risklerinin de paylasilmasi anlamina
gelmektedir (Appelbaum ve Honeggar 1998: 235-239; Erengul, 1997: 144; Hales ve

Klidas, 1998: 89; Kogel, 2005: 416; Randolph, 2000: 10). Gliglendirme uygulamalarinin

caliganlar tarafindan ne derece algilandigina dair tanimlar ise su sekildedir;

Personel giliclendirme, calisan motivasyonunun yiiksek tutuldugu, bilgi, becerilerinin ve 6z
yeterliliklerinin arttirildigi, orgiitiin hedefleri dogrultusunda ihtiya¢ duyulan zamanlarda
yaptiklari islerde kullanmalar1 gereken yetkilerin sunulmasiyla ¢alisanlarin anlamlandirdigi
isler1 yapmalarmi saglayan kosullarin tamamidir (Kogel, 2005: 416). Bu durum orgiitiin
biitlin yetkileri personele devretmesi olarak algilanmamalidir. Giiglendirilecek personelin
de bu uygulamalar1 ne kadar istedigi ve bu yetkileri kullanmada ne kadar yetenege sahip
oldugu oldukga Onemlidir. Ayrica yonetimsel uygulamalarin guclendirme strecinde
gereken kosullar1 tamamen karsilayamayacagini savunan Conger ve Kanungo, bu
uygulamalarin guclendirmenin yalnizca bir kismini gerceklestirecegini savunmaktadir
(Conger ve Kanungo, 1988: 471). Bu baglamda giiclendirme gerceklestirilecegi zaman
yonetimsel uygulamalar ve calisanlarin giiclendirme siirecindeki algilamalar1 birbirinden
ayrilmahidir. Farkli bakis agilar1 gelistirilerek glclendirme uygulamalar1 faaliyete
gecirilmelidir (Thomas ve Velhouse, 1990: 668).

Literatiirde iki farkli tanimla agiklanan personel giiglendirme kavrami en genel tanimu ile
Ozetlenecek olursa, giiniimiizde artan rekabet ortami isletmelerde karar verme yetkisinin
zamanla calisanlarda yogunlagmasina neden olmustur. Bu nedenle isletmeler inisiyatif
kullanabilen, verdigi kararlarin sorumluluklarmi alabilecek ve ¢6zim odakli ¢alisan
personel arzulamaktadir. Miisteri beklenti ve ihtiyaglar1 s6z konusu oldugunda ve orgiitte
meydana gelebilecek sorunlar goz 6niine alindiginda bu durumlarla ilk muhatap olan 6rgut
personelinin, sorunlara ¢6zim getirmede yetersiz ve yetkisiz olmasi guclendirme
uygulamalarmnim gerekliligini ortaya koymaktadir. Bu durum ise personel giiglendirmenin
onemine vurgu yapmaktadir (Baltag, 2000: 15; Kansoy, 2021: 1839-1841). Bu tanimlardan

¢ikarilan ortak noktalar ise asagidaki gibi 6zetlenmistir.

e Yoneticilerin sahip oldugu bilgi ve glici mumkiin oldugu kadar astlarina aktarabilmesi

e (Calisanlarm yetki ve sorumluluklarinin genisletilmesi



e (Calisanlarm yeteneklerinin gelistirilmesine imkan taniyacak ortamimn olusturulmasi ve
potansiyellerinin tamamina erisebilmelerinde yardimci olunmasi
e Tum bu yetkinliklere sahip olan ¢alisanlarin bu yeteneklerini bireysel yasantilarina da

uyarlamalarinin saglanmasi

Personel giiglendirmenin ¢alisanlar agisindan 6nemli olmasmin nedeni, 6rgiite olan baglilik
ve glven duygularinin artmasi ve 6rglt igindeki motivasyonlarmin yiksek olmasidir.
Karar verme yetkisiyle donatilmis personel, orgiit amacma uygun bir sekilde yaratic1 ve
verimli bir bireye doniismektedir. Ayrica giiglendirilmis personel sorumluluk almaysi,
yaptig1 isi sahiplenmeyi ve ihtiyaclara daha hizli cevap vermeyi kendisine ilke edinir
(Mujka, 2011: 8).

Gli¢lendirme uygulamalarmin faaliyete gecirilmesiyle ¢alisanlar kendisini gelistirmeye ve
verimli ¢alismaya baslar. Ayrica yoneticilerin karar yetkisini personele devretmesi orgiit
icindeki esnekligi, etkinligi ve istekliligi arttrmaktadir. Bu durum ise orgiitiin hizla gelisen
pazarlarda rekabet ortamma ayak uydurabilmesini, memnuniyeti saglanan miisterinin
isletmeye daha uzun sure bagl kalmasmi dogrudan etkilemektedir. Tum bu slrec ile
birlikte Orgiitler, calisanlarina uyguladiklar1 giiclendirme faaliyetleri ile birlikte Orgiitiin
imajmi1 olumlu yonde etkilemektedirler. Giiglendirme ile sorumluluklar paylasilacagi i¢in
yoneticiler orgiitiin gelecegi i¢in 6nemli saydiklar1 bir¢ok farkli konuya yonelme firsati
elde ederler. Son olarak personel giiclendirme uygulamalar1 ile ¢alisanlar orgiite baglhilik
duyar ve bu baglilik ¢alisanlarmn ise devamsizlik ve isten ayrilma niyetlerini en aza indirir.
Boylece orgutler yeni ¢alisan bulma, tazminat 6deme, egitim diizenleme gibi zaman alic1
ve masrafli durumlardan da en az sekilde etkilenmis olur. Orgiitler siirekli degisen cevre
kosullarindan etkilendikleri gibi bu degisimi baslatma imkanlarma da sahiptirler. Bu
durumda orgdtler sahip olduklar1 bu imkanlarla cevreye farkli kazamimlar sunarak
calisanlarin verimliligini ve 6rgltin tatminini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Bu
etkilesimim temel tas1 ise guclendirme uygulamalar1 ve buna paralel olarak gelisen
yonetim anlayisidir (Demirbilek ve Tiirkan, 2008: 60-62; Ozgen ve Tiirk, 1997: 75;
Yildirim ve Karabey, 2016: 428).

Gli¢lendirme uygulamalarini basarili bir sekilde faaliyete geciren orglitler, calisanlarina
giiven, kisisel gelisim, 0z yeterlilik ve huzurlu ¢aligma ortami gibi en temel unsurlar

saglamis olur. BOylece iletisim becerileri artan ve sorunlara daha pratik ¢oztimler ureten i¢



miisteri (¢calisan) dis miisterilerin memnuniyetini saglamada aktif rol oynayacaktir. Rekabet
ortaminda igletmeler agisindan en 6nemli faktor olan miisteri memnuniyeti ise isletmelerin
sahip oldugu ve miisteriye sundugu bazi Onemli unsurlar1 igermektedir. Bu unsurlar
kusursuzluk, yetenek-yeterlilik, durastlik ve guvenirliktir. Bu 0Ozellikleri elde etmis
calisanlar, isletmeye kazang saglayacak olan miisterilere ve onlarin satin alma algilarina
daha etkin bir sekilde mudahale edebilecektir. Ayrica kendi kendini yonetmeyi bilen
caliganlar igletme iginde is tatminini, isletmeye olan bagliligi ve ¢alisanlar arasindaki
iletisimi arttirirken, isletme disinda ise misteri tatmini ve bagliliginin saglanmasinda
onemli rol oynamaktadirlar. Calisanlar miisteri tatmini i¢in yapilmasi gerekeni kavrayip
buna pratik ve hizli bir sekilde cevap verebiliyorsa, hem calisan hem de isletme
giiclendirmeyi saglamis sayilmaktadir (Dogan ve Demiral, 2009: 49-50; Tschohl, 1997:
40).

2.2. Personel Guglendirmenin Tarihsel Gelisimi

Personel giclendirmenin, belirli tarihlerde ortaya atilan goriislerin sekillenmesiyle belirli
asamalardan gectigi soylenebilmektedir. Cizelge 2.1 de personel gili¢clendirme kavraminin

gelisim seyri sunulmaktadir.

Cizelge 2.1. Personel Giclendirme Kavraminin Gelisim Seyri (1920-1980)

Calisanlarm  motive  bir  sekilde islerini

19201 yillar Insan  Iliskiler ~ Yaklasum  yapabilmesi igin “yakin nezaret”e gerek olmadigi
Elton Mayo anlayiginin savunuldugu dénem
Calisanlara performans ve kontrol bildiriminde
195011 yillar Is Zenginlestirme bulunarak  yaptiklar1  igin  anlamli  hale
getirilmesini saglama
1960’11 yillar Endstriyel Demokrasi Calisanlarm haklarini temel alan tutum sergileme

ve miisterek olma anlayisi

1980’ler ve sonraki Calisanlarm  Katilmi  ve Calisanlarin  katitlimini  saglama ve ¢agdas
yillar Guclendirme anlamda giclendire uygulamalari

Kaynak: (C6l, 2004)

1920’lerde F. W. Taylor’un caligan1 bir makine gibi gordiigii ve isletmelerin bitun
birimlerini ayr1 ayr1 ele aldig1 ve buna yonelik metotlar gelistirdigi goriisii her ne kadar
isletmelerde performans acisindan olumlu sonuglar vermis olsa da bu goriis calisanlarin
isten ayrilma niyetlerini ve uyusmazliklarint olumlu yonde etkilemistir. TUm gucin
yonetimde toplandig1 ve calisanlarin itaatine dayandirilan bu sistem, ¢alisanlar1 igletmeye

yabancilastirmistir (Murat, 2001: 113).



Orgiitlerde ve yonetimde etkili iletisim goriisiiniin ortaya ¢iktig1 dénem ise 1950 li yillara
dayanmaktadir. Bu goriis, ¢alisan ve miisteri iletisiminin arttig1 ayn1 zamanda ¢alisanlarin
karar verme siirecine katilmaya basladigi bir sistem olarak ortaya ¢ikmistir. Elton Mayo ve
arkadaglarinin  6nculik ettigi bu goriis, tamamen Taylorizm gorisiinii elestirmis ve
calisanlarm  kendi  kendilerini  yonetebilecegini, bdylece  verimliliklerini  de

arttirabileceklerini savunmustur (Wilkinson, 1998: 41).

1960’11 yillara gelindiginde ise, “Katilimc1 Yonetim” kavrami ortaya ¢ikmis ve orglitler
karar vermeye katilma slreclerine tesvik ederek isletmenin verimliligini arttirmayi,
sorunlara beyin firtinas1 seklinde ¢oziim iiretmeyi ilke edinmislerdir. Devam eden siirecte
personel glclendirme ile bircok ortak unsura sahip “Z” tipi yonetim kavrami ortaya
atilmistir. Z tipi yonetim sisteminde amaglar1 ise istthdami kalicilagtirmak, karar vermeyi
uzlagmact bir bigimde yiritmek, kontrol ve giiven ortami yaratmaktir (COl, 2004: 3;
Margulies ve Kleiner, 1995: 12).

Personel glclendirme kavraminin gunumuzdeki anlami ve uygulama big¢imleri 1980°1i
yillarin sonunda sekillenmeye baglamistir. Bu yillarda gorilmeye baslanan yodnetim
anlayislarindaki degisiklikler ve miisterilerinin daha fazla tercih eder hale gelmesi personel
guclendirme uygulamalarint daha etkin kullanma zorunlulugu yaratmustir. Ayrica
ckonomik yapida meydana gelen degismeler, piyasalarda artan rekabet ortami ve Uretim
sireclerinin  degismesi bir takim karmasikliga neden olmustur. Bu karmasiklik,
isletmelerde esneklik, yenilikcilik, duyarlilik gibi faktorleri olumlu yonde etkilemistir.
Personel giiclendirme bugiinkii seklini aldig1 bu donemde tam olarak tanimlanmamis olsa
da, calisanlarin yaptiklari islerde isletmeye fayda sagladigmi hissettigi, motivasyonlarmin
yiikseldigi ve performanslarinda artis beklenilen bir kavram olarak degerlendirilmistir
(Dogan, 2003: 7).

2.3. Personel Giclendirme Yaklasimlari

Gelisen is diinyasinda ve rekabet ortaminda basariy1 siirekli hale getirebilmek icin, orgiitte
gOrev alan bitiun personelin yeteneklerinden yararlanmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Son
yillarda isletmelerin personele karar verme yetkisinin devredilmesi ve bu sayede isletmeye
faydali faaliyetlerin gerceklestirilmesi yayginlasmaya baslamistir. Personellerine inisiyatif

kullanarak guclendirme uygulamalarini gergeklestirmeye ¢alisan bu isletmeler sayesinde,



guclendirme kavrami altinda iki temel yaklasim ortaya ¢ikmistir. Bu yaklagimlardan
birincisi sosyal ve yapisal unsurlar1 g6z Oninde bulunduran yapisal personel
giiglendirmedir. Ikincisi ise personelin motivasyonel yoniinii ele alan psikolojik personel
guclendirmedir (Elustiin, 2018; Girbuz, Kumkale ve Oguzhan, 2013). Takip eden kisimda

bu iki yaklagim, 6zellikleri bakimindan ele alinarak agiklanmuistir.

2.3.1. Yapisal personel giiclendirme

Yapisal personel glclendirme, orgut yoneticilerinin guc ve karar verme yetkisini
caliganlara vermesi, calisanlara bilgi, deneyim ve firsatlardan yararlanma imkanmin
sunulmasi olarak tanimlanmaktadir. Yapisal yaklagimm en 6nemli unsurlar1 kaynak, yetki
ve bilgi aktarmmidir. Bu unsurlarin saglandigi orglitlerde calisanlar daha fazla Kkarar
alabilme serbestligine sahip olmakta ve bdylece kendi bilgi ve becerilerini tanima firsati
yakalayarak cesaretlendirilmektedir. Tim bu sirecler, glglendirmeyi uygulamada engel
olusturabilecek faktdrlerin kaldirilmasini ve ¢alisanlarm karar vermede daha etkin rol
oynamasinit saglamaktadrr (Bolat, 2003: 201; O’Brien, 2010: 6; Seibert, Wang ve
Courtright, 2011: 213-215). Yapisal personel giiclendirme siirecinde 6rgiit yoneticilerinin
iistlenmesi gereken gorev ve sorumluluklar su maddelerle agiklanmaktadir (Yilmaz, 2019:

15-16; Yuksel ve Erkutlu, 2003: 136).

e Orgitin sahip olmas1 gereken vizyonu yaratarak, giiglendirmeye iliskin orgt kultiir

olusturmak,
e Ust-ast sistemi yerine yenilige agik sistemler benimsemek,

e Yoneticilerin bilgi ve deneyim paylasimi konusunda istekli olmasi ve galisanlarin

calistiklar1 isletmeden kovulma korkularmin yok edilmesi,
e Orgiit amag ve hedeflerini ¢alisanlara agik¢a anlatmak,
e Orglte yabancilagsmay1 azaltarak baglilik yaratmak
e Orgiit iginde stirekli ¢ift yonli iletisim kurularak ¢alisanlarin motive edilmesi

e Calisanlarin Orgutsel 6grenme imkanlarindan faydalanmasini saglayarak, 6rgut iginde

Ozgurce hareket edebilmesini saglamak.
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Sonug olarak yapisal personel giiglendirme sirecinde calisanlar karar verme yetkisine
sahip olmakta ve orgiit adina sorumluluk almaktadir. Béylece kendine giivenen ve yaptigi
isi sahiplenen calisanlar, orgiit adina faydali olacak adimlar atma konusunda daha fazla
cesaretlenirler. Ayrica orglit yoneticilerinin gliglendirme siirecinde ¢alisanlara gerekli tiim
imkanlar1 saglamasi isletmenin yaptigi islerde performansmin artmasinda ve katma deger

olusturmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Bolat, 2003: 201-202; Erol, 2013: 12).

2.3.2. Psikolojik personel guglendirme

Yapisal yaklasim, guclendirme uygulamalar1 slrecinde yoOneticilerin yerine getirmesi
gereken gobrev ve sorumluluklar1 agiklarken, psikolojik yaklagimda glglendirme
uygulamalarinin daha ¢ok c¢alisanlar tarafindan nasil algilandig1 lizerinde durulmaktadir.
Psikolojik personel giiclendirme, ¢alisanlarin sahip oldugu imkanlarin farkinda olmalarima,
kendilerine olan giivenlerin artmasima, kisisel gelisime agik olmalarma ve yaptiklari isin

sorumlulugunu alabilmelerine olanak tanimaktadir (Chow, Lo, Sha ve Hong, 2006: 483).

Guglendirmenin  bircok farkli  yoninin bulundugu ve sadece bir kavramla
aciklanamayacagi Conger ve Kanungo (1988) ve Thomas ve Velthouse (1990)’ un
aragtirmalar1  sonucunda acgikgca ortaya konulmustur. Ayrica Yazarlar psikolojik
guclendirme modeli gelistirerek, calisanlarin giiglendirilmesi i¢in dort farkli psikolojik
durumu degerlendirmislerdir. Bu baglamda giiclendirmenin dort farkli psikolojik boyutu
(anlam, yetkinlik, etki, secim) ele alinmistir. Gli¢lendirme siirecinde bu boyutlar arasinda
yasanacak iliski kopukluklar1 bu strecin istenilen sekilde gerceklestirilmeyecegine ve
psikolojik gliclendirmenin tam olarak anlasilamayacagina neden olmaktadir. Bu nedenle bu
boyutlarin birbirleri ile iligki igcinde ve birlikte olmalar1 gerekmektedir (Thomas ve
Velthouse, 1990: 666-681).

Anlam

Anlam boyutu c¢alisanlarin {stlendigi gorev ve sorumluluklart kigisel olarak
degerlendirmeleri ve yorumlamalar1 arasindaki uyum ile alakalidir. Buna bagh olarak
caliganin yapmast gereken isleri anlamli bulmasi, isletmedeki davraniglarmi olumlu

etkileyerek ise bagliligini, sadakatini ve motivasyonunu arttirmaktadir (Spreitzer, 1995:
1443).
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Yeterlilik

Yetkinlik, Orgut calisanlarinin faaliyetlerini kisisel becerileri ile gergeklestirmesidir.
Yetkinlik boyutunun amaci calisanlarin seviyesini ve 0Ozgivenlerini arttrmaktir. Bu
nedenle caligsanlar faaliyetleri yerine getirirken kendilerinde bu becerilerin var olduguna
inanmalidirlar. Kendisini bu konuda gelistirmis olan c¢alisan olaylara daha olumlu ve
sorumluluk Ustlenerek yaklasirken, yeteneklerinin farkinda olmayan ya da kendisini
gelistiremeyen calisan motivasyonu diisiik ve verimsiz bir performans sergileyecektir
(Spreitzer, 1995: 1443; Thomas ve Velthouse, 1990: 666-681).

Etki

Etki, orgiit iginde gerceklestirilen tiim idari, stratejik ve dinamik faaliyetlerin ne kadarinda
calisanlarin etkisi oldugunu ele alan bir boyuttur. Ayrica g¢alisanlarin Orgut igindeki
sorumluluklarin ne kadarina sahip olduguyla ilgilenmektedir. Giiglendirmenin etki boyutu,
calisganin sorumluluk alarak faaliyetler Uzerinde olusturdugu olumlu etki, 6rgitin bu
durumda elde ettigi kazanimlarla ilgilidir. Sonug itibari ile ¢alisanlari kisisel tutum ve
algilamalar1 1y1 analiz edilerek, buna uygun bir sekilde personel gliclendirme uygulamalar1

gerceklestirilmelidir (Atalay, 2010: 8; Bolat, 2008: 70; Dogan ve Demiral, 2009: 50-51).

Secim

Secim, Orgiit iginde atilacak tiim adimlarin, orgiitiin gergeklestirecegi tiim faaliyetlerin ve
kullanilan yontemlerin belirlenmesinde ¢alisanlarin yonetimden bagimsiz bir sekilde karar
alabilmesidir (Kiligaslan ve Kaya, 2018: 59). Se¢im boyutu c¢alisanlarin karsilastigi
sorunlarla bas edebilmesini, esneklik ve yaraticilik kazanmalarini saglayan bir siirectir.
Bireysel faaliyetler ile alakali sorumluluklar: ifade eden bu boyut, calisanlari sorumluluk
aldigr islerde olumsuz diisiincelerden ve gerilimden uzaklagmasini saglamaktadir.
Caliganlarin gorev ve vyetkilerinin artmast ile sorumluluk duygulari, isi sahiplenme
dereceleri ve 0z saygilar1 artmaktadir. Bu durum neticesinde ise gli¢lendirilmis personeller
kendileri ve orglt hedefleri adina daha verimli performans sergilemektedir (Bolat, 2008:
80; C6l, 2004: 67).
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2.4. Personel Guglendirmenin Unsurlari

Orgiit icerisinde giiclendirme uygulamalarmi faaliyete gecirebilmek ve orgiit kiiltiiriinii
calisanlara benimsetebilmek i¢in, Orgiitte bazi1 temel unsurlarin olusmasi beklenmektedir
(Erdil ve Keskin, 2003: 10). Bu unsurlar katilim ve karar verme, yenilik anlayisi, bilgiye
ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasimi, sorumluluk, ortak hedeflere yonelme, egitim ve
gelistirme, acik ve anlasilir iletisim, performansla ilgili geri bildirim, is ortaminda esneklik
ve ekip caligmasi olarak ele alinmaktadir. Bu unsurlar devam eden kisimda detayli olarak

ele almmastir.

2.4.1. Katihm ve karar verme

Calisanlar icin bilgi ve hizmet Uretimine katilma kadar Kkararlara katilmda oldukga
onemlidir. Hiyerarsik Orgit yapilanmasi yerine personelin kararlara katilim sagladigi
yapilarin gelistirilmesi giliclendirme uygulamalarini daha kullanish hale getirmektedir. Bu
durum aynm1 zamanda orgiitte katilimc1 bir yap1 olugsmasina, ¢alisanlarin yenilik¢i, yaratici
ve girisimci 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasina imkan tanimaktadir. Katilim ve karar verme
unsuru benimsenmis orgiitlerde ¢alisanlar, performans agisindan daha verimli hale gelir ve
orgutler rekabet ortamlarma daha hizli uyum saglayarak avantaj elde etmis olurlar
(Karakas, 2014: 88). Orgitlerin benimsemis oldugu kiltir, Kkararlara katilimdaki
davranislar1 dogrudan etkilemektedir. Bu durumun o6rgiit lehine kullanilmasi ise orgiitlerin
kiltdrlerini degistirmesi ile saglanmaktadir. Genel olarak personel giiglendirme faaliyetleri
de kararlara katilim ve Orgiit kiiltiirii ile dogrudan ilgilidir. Ayrica kisisel ve grup kararlari
da, Orgutlerin kararlara katilimda gosterdigi ¢abalar dogrultusunda Kiltiirle yakindan
iligkilidir (Kogel, 2005: 64).

2.4.2. Yenilik anlayisi

Orgitlerin  ayakta kalmasmi saglayan temel unsurlardan biri yenilik anlayisidir.
Isletmelerde yenilikgi bir is ortaminm yaratilmasi icin, calisanlarin Kararlara katilim
gOstermesi ve fikirlerinin faaliyete gecirilmesi icin isletmelerin yapisinda esneklik
olusturulmasi gerekmektedir. Personel giiclendirme uygulamalarinin benimsenmis oldugu
orgutlerde yenilikgilik, c¢alisanlara yurutilen islerde yeni fikirler Gretme hakki

saglamaktadir. TUm bu stirecte Orgut yoneticilerinin ¢alisanlara yaklasimmim ¢ok 6nemli
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olmasmin yaninda yoneticilerin, yapilacak hatalarin bile &gretici olabilecegi faktoriini
unutmamalar1 gerekmektedir (Kiigiik, 2008: 174; Tokgdz, 2013: 186). Orgiitler i¢in yenilik
anlayis1 bircok boyutla ele alimabilmektedir (Masrap, 1999: 90).

e Yenilik anlayiginda genel olarak degisiklik, bagimsizlik, risk alabilme ve esneklik sz
konusudur.

e Yeniligin ortaya ¢ikarilabilmesi i¢in karsilikli iletisimin rolti blydktr.
e Yenilik anlayisinda bilim ve teknolojinin etkileri dncelikli olmamaldir.
e Herkes tarafindan kabull ve uygulanmas1 muhtemel bir durumdur.

e Orgiit amag ve hedefleri dogrultusunda ilerleme, rekabet etme ve biiyiime gibi fikirlerin

temelini yenilik unsuru olusturmaktadir.

2.4.3. Bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasim

Orgiitlerde elde edilmek istenen basarinm ilk sart1 bilgilerin paylasiimas1 ve bilgiye
erisilebilirliktir. Ciinkii isletmede gerceklesen faaliyetlerden haberi olmayan, isletmenin
misyon ve vizyonu hakkinda fikir sahibi olmayan ¢alisanlarin gii¢lendirilmesi miimkiin
olamamaktadir. Orgiitlerin bilgiye erisimde sagladiklar1 kolaylik ve bilgilerin paylasimn,
calisanlarin gorev ve sorumluluklarmi algilamalarina biiylik oranda yardimci olmaktadir.
Orgiit ama¢ ve hedefleri dogrultusunda gereken bilgilerin paylasiimas1 ve yetkilerini
kullanma imkaninin saglanmasi orgiit adina daha {iretken, sorumluluk sahibi ve istekli
calisanlar elde edilmesini saglamaktadir. Calisanlarin yaptiklar: islerde daha fazla kontrol
sahibi olmasi, motivasyonlar1 artacak, daha iiretken ve yaratici hale geleceklerdir. Ayrica
tiim bu imkanlarin saglanmast durumunda calisanlar orgiite gliven duyarak yaptiklar1 isi

benimseyeceklerdir (Giimiistekin, 2015: 149; Yilmaz, 2019: 10).

2.4.4. Sorumluluk

Orgltler guclendirme siirecinde calisanlara yetki vermelerinin yan1 swra onlara
sorumlulukta vermelidirler (Bagci, 2019: 15). Sorumlulugun devredilmesi i¢in dncelikle
Orgut yapisina uygun iletisim, isbirligi ve giiglendirilmis c¢alisanlar gerekmektedir.
Sorumluluk sahibi oldugunu algilayan calisanlar giiclendirilmis olacaklardir. BOylece

gerceklestirdikleri eylemlerden sorumlu tutulabileceklerdir. Bu konuda en 6énemli



14

hususlardan biri sorumlulugu arttirilan bir ¢alisanin yetki ve karar verme sinirliliklarinin ne
kadar artacagidir. Bu durumda yoneticilere biiyiik gorevler diismektedir. Orgiitler amag ve
hedeflerine ulasmak igin c¢alisanlara sorumluluklar yiklemeli, kararlara katilim
stireclerinde onlar1 cesaretlendirmeli ve bilgi paylasimi saglamahidirlar (McEwan ve
Sackett, 1998: 41). Orgiitlerin calisanlara sorumluluk vermelerindeki amag, calisanlarin
orgiit icinde birbirleri kars1 olan sorumluluklarmi algilamalar1 ve orgiit icinde iyi iliskiler
kurarak, huzur ortami olusturmalarini saglamaktir. BOylece orgit icindeki faaliyetler

artarak, ekip caligmasi tesvik edilmis olacaktir (Kahya, 2010: 91).

Son olarak, aldiklar1 sorumluluk ile yaptiklar1 eylemlerde yine ¢alisanlar 6rgiit yoneticileri
tarafindan sorumlu tutulmaktadir. Calisanlarin aldiklar1 sorumluluklarla basa ¢ikamamalari
durumunda iyi bir analiz metodu kullanilarak sorunun nedeni arastirilmalidir. Meydana
gelen bu sorunun kaynaginin ¢alisan m1 yoksa 6rgtin teskil ettigi bir durum mu oldugu
net bir sekilde anlagilmalidir. Sorun direkt ¢alisan ile alakali ise bu durumda ortak ¢o6zim
uretme yoluna gidilmeli ve calisanin elinden yetkisi kesinlikle almmamalidir. AKSi
takdirde yetkileri alinan ve islevselligi daha az islere yonlendirilen calisanda, ise olan
giivensizlik, devamsizlik ve ge¢ kalma gibi durumlar s6z konu olabilmektedir (Yilmaz,

2019: 9).

2.4.5. Ortak hedeflere yonelme

Orgiitlerin rekabet ortammda varliklarm siirdiirebilmesi ve belirli bir seviyeye getirdikleri
karliliklarmi1 devamli hale getirebilmesi icin, ilk olarak ¢alisanlara amag, hedef ve
misyonlarini detayli olarak bildirmelidirler. Calisanlarin 6rgiite faydali olmasi ancak tim
bu unsurlar1 benimsemesiyle ger¢eklesmektedir. Buna bagli olarak calisanlar orgiitiin ortak
hedeflerine yonlendirilmeli ve faaliyetlerini bu dogrultuda gergeklestirmelidir. Boylece
orgiit i¢inde verimlilik artarak, giiven ortamm saglanmis olur (Bagci, 2019: 18). Orgit
icinde olusan gilivensizlik ortamu, esitsizlik ve orgiit tarafindan desteklenmeme durumlari,

ortak hedefler dogrultusunda hareket etmeyi engelleyen bir durumdur (Lashley, 1995: 31).

Giiglendirilen ¢alisanlar orgiit i¢inde dikey, yatay ve igsel olarak ii¢ boyutta ortak amaclara
yonlendirilmektedir. Bu boyutlar amaclarin yerine getirilmesinde olduk¢a onemlidir ve

orgutin hedefleri, degerleri ve Oncelikleri ile 6zdeslestirilmektedir. Bu unsurlarin
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caliganlar1 benimsetilmeden guclendirme faaliyetlerini uygulamak o6rgitlerde olumsuz

durumlara neden olmaktadir (Dogan, 2003: 52).

2.4.6. Egitim ve Gelistirme

Bagarili bir giiclendirme i¢in, orgiitler, calisanlara kendilerini gelistirebilecekleri imkanlar1
saglamak zorundadirlar. Bu durum 6zellikle ¢alisanin sahip oldugu bilgi ve yetkinlikleri
kullanmasinda, verilen gorevleri basarili bir sekilde yerine getirebilmesinde ve isin
sonu¢landirilabilmesi durumlarinda 6nemli rol oynamaktadir (Kogel, 2005: 327). Bu
konuda bir diger 6nemli husus, calisanlara gerekli egitimler verilmeden, kendilerini
gelistirebilecekleri ortamlar yaratilmadan direkt olarak yetki ve sorumluluklarin
yuklenmesidir. Bu gibi durumlar ¢alisanlarin kisitli bakis agisi ile karar vermelerine neden
olacaktir ve orgiit adina biiyiik problemler ortaya ¢ikacaktir. Bu nedenle calisanlardan en
iyi sekilde verim elde edebilmek adina egitim ve gelistirme siiregleri olduk¢a dnemlidir.
Ciinkii egitim ve gelistirme siireci, calisanlara bilgi, beceri ve yetkinlik kazandirma ile
smirl kalmaz, ayrica duygusal ve davranigsal agidan da olumlu sonuglar meydana getirir

(Pastor, 1996: 5).

Egitim ve gelistirme, kisa vadede orgiitler i¢in oldukca masrafli bir siireg gibi goriinse de
aslinda tamamen calisanlara yapilan bir yatirim ve dogru sekilde entegre edildigi taktirde
orgiit ada bir¢cok fayda saglayan bir unsurdur. Yapilan arastirmalara gore, e8itim ve
gelistirme siirecini verimli bir sekilde tamamlayan ¢alisanlarda, isten ayrilma oranlarmin
blylk o6lcide azalmasi, beceri ve yeterliliklerinin gelismesi, kendilerine olan
Ozglvenlerinin artmas1 ve kisisel olarak gulclenmeleri gibi durumlar g6zlenmektedir
(Margulies ve Kleiner, 1995: 14).

Son olarak caligan1 guclendirmek igin gerekli faaliyetlerin yapilmasindaki ilk amag,
kisilerin yeteneklerinin farkinda olmasini saglamak ve bu yeteneklerin verimli bir sekilde
eyleme doniistiiriilmesini saglamaktir. Egitim ve gelistirme siireclerinde basaritya ulagmis
olan, surekli olarak orglt adma yararli bilgiler edinen ve bu bilgileri 6rgit ama¢ ve
hedefleri dogrultusunda kullanan c¢alisanlar, gii¢lendirilmis olarak hayatlarina devam
etmektedirler. Ayrica egitim ve gelistirme sayesinde orgiit igerisinde olusan agik iletisim
ortami, yetki ve sorumluluklarm kisilere uygun olarak dagitilmasma imkan saglamaktadir

(Gulcan, 2007: 221).
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2.4.7. Acik ve anlasilir iletisim

Orgiitlerde, yapilmas1 gerekenlerin iist kademeden alt kademeye direkt olarak iletilmesi
gibi kati iletisim yapilarindan, alt kademelerden Ust kademeye dogru yonelen iletisim
yapilarma ge¢is yasanmaktadir. Bu gegis ile birlikte caliganlar, yoneticilere sikayet ve
goriislerini aktararak, faaliyetlere katilma imkani elde etmektedirler. Ayrica, orglt ici
iletisimin bu sekilde yatay bir hal alarak, daha etkin hale gelmesi birimler arasi igbirligi ve

ekip caligmasina da olumlu yansimaktadir (Kog, 2008: 13).

Personel guclendirme uygulamalarinin basarili olabilmesi igin, alt ve Ust kademe
arasindaki iletisimin agik ve anlasilir olmasi gerekmektedir. Karsilasilan sorunlarin
¢oziilebilmesi, biiyilk oranda calisanlarin isbirligi i¢inde hareket etmesi ve becerilerini
beraber gelistirebileceklerine inanmalarina baglhidir. Agik iletisim ortami yaratmanin
caliganlar agisindan Onemli olmasmin nedeni, c¢alisanlarm kendilerini  degerli
hissetmelerini, 6rgut icinde yetki sahibi olduklarim1 anlamalarini ve yaptiklar1 isi
sahiplenmelerini saglamasidir. Ayrica gugclendirme sireclerinin tamaminda etkin rol
oynayan yoneticiler, iletisim ortami olusturma siirecinde de biiyiik oranda s6z sahibidirler.
Yoneticilerin bu stireci basarili bir sekilde yiiriitmeleri ise alt kademeyi desteklemeleri ve
acik iletisim ortami olusturmalarina baglidir (Dogan, 2006: 173; Haskins, 1996: 89; Siegall
ve Gardner, 2000: 707).

Orgiit yapilarinm istenilen derecede verimli hale getirilmesi, tamamen benimsedikleri ve
uyguladiklar1 iletisim yapilar1 ile dogru orantilidir. Calisanlarin kendilerini degerli
hissetmeleri ve gii¢lendirilmis olmalar1 6rgit igindeki agik iletisim ortami ile
saglanmaktadir. Calisanlar ve yOneticiler arasinda kurulan etkin ve giiclii iletisim, orgiit
adina fayda saglayarak, yapilan islerde verim alinmasina katkida bulunmaktadir. Alt ve iist
kademelerin uyumlu iletisim ortami olusturarak, iletisime gercek anlamda deger vermeleri,

tim kademelerin birlik icerisinde hareket etmesini saglamaktadir (Kabak, 2014: 34).

2.4.8. Performansla ilgili geri bildirim

Modern yonetim yapilarinin basta gelen unsurlarindan biri olan iletisimin, en onemli
unsurlar1 arasinda sliphesiz geri bildirim bulunmaktadir. Geri bildirim, alicinin aldig: iletiyi

cevaplayarak, bir kanal yardimiyla tekrar gonderen kisiye yonlendirdigi iletigim Sistemidir
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(Eren, 2009: 359). Geri bildirimin 6rgiitler agisindan 6nemli olmasmin nedeni, ¢alisanlarin
motivasyonunu arttirmast, ise duyulan giiveni yaratmasi ve ¢alisma hevesi uyandirmasidir.
Ayrica geri bildirim, olumlu ve olumsuz durumlari net bir sekilde belirterek, ¢alisanlarda
beklenti olusturmasi agisindan da orgiitler icin dnemli bir iletisim yontemidir (Celebi,
2009: 35; Dogan, 2003: 23). Orgiit calisanlar1 daima yaptiklar1 is ile ilgili geri bildirimi
zamaninda almak istemektedirler. Yoneticiler tarafindan yapilan bu bildirimin bir diger
onemli yani ise, calisanlara kendilerini degerli hissettirmesi ve 0orgut tarafindan
onemsendiklerini gostermesidir. Olumlu bir geri bildirim siireci, ¢alisanlarda performans
acisindan verimlilik, yeni yetkinlikler elde etme, olumlu davraniglar gibi bircok 6zellik
kazandirmaktadir. Son olarak bu siirecin adil ve glivenilir bir sekilde faaliyete gecirilmesi
calisanlara hissettirilerek, calisanlarin Orglte olan inancini ve bagliligmni arttirmak
hedeflenmelidir (Bolat, 2008: 89).

2.4.9. Is ortaminda esneklik

Esneklik, 6ngoriilmesi miimkiin olmayan durumlara kars1 mevcut potansiyeli adapte etmek
ve amagclara ulagsmada gerekli olan tiim materyalleri kullanabilme olarak agiklanmaktadir
(Sen, 2000: 29). Is ortaminda esneklik, belirlenen isin bilinen metotlarindan ziyade farkli
metotlar kullanilarak, ¢alisanlar arasinda etkili iletisimin ortami olusturulmasi olarak ifade
edilmektedir. Esnek calisma ortamlarinda ¢alisanlar kendilerine zaman ayirabilmekte ve
gunlik isleri dlzenleyip degistirebilmektedir. Ayrica is ortamlarindaki esneklik
calisanlarin daha rahat hareket etmesini saglayarak, karsilasilan sorunlar1 ¢6zmede
alternatif yollara bagvurmasini saglamaktadir. Bu asamada ¢alisanlarin kendilerini gii¢lii

hissedebilmeleri icin tst kademe yoneticilerin destegi de dnemlidir (Akcakaya, 2010: 160).
Giiglendirilmis ¢alisanlar (Bagci, 2019: 22):

e Rutin isleri bilinenin aksine farkli ve alternatif yollarla yiruterek,
e Yapilan isleri daha 6zgln bir sekilde gergeklestirerek,

e Tamamlanmasi gereken isleri kisa yoldan tamamlayip, kendilerine daha fazla zaman

ayrarak,

e Gerektigi durumlarda Orgltten ayrilabilme gibi durumlar1 benimseyerek, 6rgitlerde

esnek galisma ortami yaratmus olurlar.
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2.4.10. EKip cahsmasi

Orgiitiin biitiin ¢alisanlar1 tarafindan paylasilan, ortak bir amaca hizmet etmek igin tim
eksikliklerin bilgi ve yetkinliklerle tamamlandig1 gruplar ekip olarak adlandirilmaktadir.
Gliglendirme uygulamalar1 orgiitlerdeki ekip ¢aligmalarmi gelistirmeyi amaglamaktadir.
Orgutlerin amag ve hedeflerine ulasabilmesi acisindan ekip Uyelerinin guclendirilmesi
gerekmektedir. Ayrica list kademe yoOneticiler, ekip liyelerine sorumluluk ve yetki aktarimi

saglayarak, yine 6rgitun hedeflerine ulasmasina katki saglamaktadirlar (Encu, 2020: 13).

Rekabet ortamma uyum saglayabilen orgitler, isletme icinde ekipler olusturarak, bu
ekiplerin yelerini gelistirmeyi hedeflemektedirler. Ekip calismalar1 ile kapasiteleri
gelistirilen yonetici ve is gorenler, kendilerini yaptiklar1 igse bagli ve orgiitiin bir parcasi
olarak hissederler. Ekip calismalarinin uygulandig: orgiitlerde giiglendirme uygulamalari
daha fazla Onem tasimaktadir. Giiglendirilmis ekipler, yaptiklar1 isin Kkalitesinin ve
verimliligin arttirilmas1 noktasinda gerekli glct ellerinde bulundurmaktadirlar. Ayrica
giiclendirilmis ekiplerde insan kapasitesinin de gelismesi miimkiindiir. Buna bagli olarak
yapilan islerde farkli yeteneklerin ortaya c¢ikmasi ekip Uyelerini motive etmekte ve
performanslarinin artmasmi saglamaktadir. Bu durum &rgut ici denetimin azalmasina,
maliyetlerin azalmasina ve ekip Uyelerinin karsilikli etkilesim icinde kalarak birlikte
ogrenme siireglerine de dogrudan katkida bulunmaktadir (Aktan, 2003: 192-193; Caudron,
1995: 33).

2.5. Personel Guclendirme ile Benzerlik Gosteren Kavramlar

Personel giiclendirme kavraminin benzerlik gosterdigi bir¢ok kavram bulunmaktadir. Bu
kavramlar yetki devri ve personel giiclendirme, yonetime katilma ve personel giiclendirme,
is zenginlestirme ve personel giliclendirme, motivasyon ve personel giiclendirme olarak
bilinen yonetim kavramlaridir. Personel giiclendirme kavrami bu yonetim kavramlar: ile
sik¢a karistirilsa da aralarinda belirgin farkliliklar bulunmaktadir. Personel giiclendirmenin
benzer kavramlarla olan asil farkinin anlam ve kapsam agisindan genis olmasi, uygulama
bicimi ve algilayis seklidir. (Kogel, 2010: 414). Bu farkliliklar ayrica ele alinarak asagida

detayli olarak ac¢iklanmustir.



19

2.5.1. Yetki devri ve personel gui¢lendirme

Personel giclendirme kavraminin temelini olusturan yetki devri, detayli olarak

incelendiginde iki kavram arasinda benzerlik ve dnemli farkliliklar oldugu gorulmektedir.

Personel giiclendirmede yetkilendirilen ¢alisan yaptigi isin de tiim sorumlulugunu iizerine
alabilmektedir. Calisanlar yaptiklar1 isin kontroliinii kendilerinde tutma hakkina sahiptirler
ve yaptiklar1 islerden dolay1 {istlerine karsi hesap verme zorunluluklari yoktur. Personel
giiclendirme de calisanlar, egitim alma ve kendilerini gelistirme haklarini elde ederek,
aldiklar1 yetkileri daha verimli kullanma imkani bulurlar (Zencir, 2004: 31-32). YetKki
devrinde ise yoneticiler, calisanlara devrettikleri tim yetkilerin sorumluluklarini hala
kendilerinde tutmaktadirlar ve calisanlarin yoneticilerine karsi hesap verme zorunlulugu
bulunmaktadir. Ayrica yetki devrinde calisanlarin yetkilendirilmesi yine yoneticilerin
inisiyatifinde olan bir durumdur ve yoneticiler calisanlara devrettigi yetkileri istedikleri
zaman geri alabilmektedirler (Secgin, 2007: 17-18). iki kavramim en net farklilig1 burada
ortaya ¢ikmaktadir.

Personel glclendirme ve yetki devri arasindaki farkliliklar yukarida belirtilirken, bu iki
kavramin net olarak benzerlik gosterdigi noktalar ise su sekildedir; iki kavramda da amag,
yOneticilerin, astlarina yetki devrederek onlara gorev ve sorumluluk yuklemesidir.
Benzerlik gosteren bir diger 6nemli nokta ise ¢alisma ortaminda karsilasilan sorunlarin ve
bu sorunlarla nasil bas edileceginin en iyi sekilde yine isi yapan kisinin bilecegi inancinin

benimsenmesidir (Cetin ve Gunay, 2001: 759).

2.5.2. Yonetime katilma ve personel glclendirme

GUnUmUz orgiitlerin ¢alisanlar, siradan olmak yerine is konusunda yetkin ve yOnetime
katilmada aktif bireyler olmak istemektedirler. Orgiit iginde alinan kararlarda aktif olmak
ve fikir sunmak calisanlarin isi benimsemesi ve ise baglliklar1 agisindan oldukca
onemlidir. Bu durumun en net sebeplerinden biri de giderek artan kiltir ve bilgi
dizeyleridir (Giimiis, 2001: 381).

Yonetimi katilma, Orgiit ¢calisanlarmin orgiit amag¢ ve hedeflerine uygun fikir belirtme ve

yapilacak islerde alinacak kararlara diizenli bir sekilde katilmasi surecidir. Yonetime
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katilma kavraminin personel giiclendirme ile ortlismeyen noktalarini asagidaki sorularla

saptamak mumkundir (Conger ve Kanungo, 1988: 473).

e Kaynak kullanimi ¢aliganlar1 ne 6lgtide guclendirir?

e Yonetime katilma ve personel guclendirme kavramlarmin ¢alisanlar Uzerindeki etkileri

birebir ayn1 midir?

Yukaridaki sorular incelendiginde elde edilen sonug, personel giiclendirmede calisanlar
kararlara katilmada bagmmsizlik hakki elde ederken, yonetime katilmada Orgut icinde
alman kararlar i¢in yalnizca 6neri sunma durumu mevcuttur. Yine personel giiclendirmede
yoneticilerden aldiklar1 yetki ile ¢alisanlar isleri geregi karar alirken, yonetime katilmada
karar alan ¢alisanlar ancak, yoneticilerin onlara sagladigi imkanlar ve verdikleri izinler
dogrultusunda hareket etmektedirler. Son olarak iki kavram arasindaki diger belirgin fark
ise, personel giiclendirmede alinan kararlar stratejik acidan 6nem arz etmektedir. Yonetime
katilmada boyle bir durumun varligmdan s6z edilmemektedir (Margulies ve Kleiner, 1995:
13; Zencir, 2004: 32).

2.5.3. Is zenginlestirme ve personel giiclendirme

Orgiitlerde gerceklestirilen islerin motivasyon faktorleriyle donatilmasi is zenginlestirme
olarak tanimlanmaktadir. Diger kavramlarda oldugu gibi is zenginlestirme kavraminda da

personel giliclendirme ile benzerlik ve farklilik gosteren unsurlar bulunmaktadir (Alkog,
2019: 27).

Is zenginlestirmenin iki temel amaci, orgit faaliyetlerini gelistirme ve calisanlarda
yaptiklar1 ise yonelik olumlu algilar gelistirmektir. Birgok agidan etkili bir motivasyon
araci olarak kullanilan is zenginlestirme, calisanlara yapacaklar1 islerde sorumluluk ve
calisma sartlarinda kolaylik saglamasi agisindan malzeme, makine ve alet gibi imkanlar1

segme sansi sunmaktadir (Girsozli, 2006: 1).

Personel glclendirme ve is zenginlestirme arasindaki en belirgin fark, personel
giclendirme uygulamalar1 calisanlarin  bltlin hayatin1 kapsayan bir metot iken is
zenginlestirme ¢alisanlarin yaptiklari ige sinirhilik getirmektedir (Col, 2004: 16). Personel

guclendirme, ¢alisanlarin 6rgut igindeki faaliyetleri Gzerinde yonlendirici bir etkiye
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sahiptir. Fakat i zenginlestirmenin ¢alisanlar {izerinde bdyle bir etkisi bulunmamaktadir.
Bir diger 6nemli nokta, personel giiclendirme uygulamalari ile ¢alisanlar is zenginlestirme
uygulamalarindan yararlanmamis olsalar bile kendilerini orgut iginde giiglendirilmis
hissedebilmektedirler. Zenginlestirmede ast ve iist iliskisi dikkate alinmazken, personel
guclendirme uygulama bigimlerinden dolay1 ast ve {ist iliskisini dogrudan etkileyen bir
yontemdir. Son olarak zenginlestirme, kisi ve gruplar Uzerinde analizler yapar,
guclendirmede ise kisilerin ¢alisma hayatlar1 disindaki iliskilere de odaklanmak soz
konusudur (Bolat, 2003: 211; Kog, 2008: 18; Spreitzer, 1995: 485).

2.5.4. Motivasyon ve personel gi¢lendirme

Orgiitler a¢isindan ele alindiginda motivasyon, ¢alisanlarm, belirli bir amaca dogru siirekli
olarak harekete gecirilmesi durumudur. Temel amaci c¢alisanlarin performansini
yukselterek, calisma ortaminda gerekli kolayliklar1 saglamaktir. Kontroliin ¢alisanlarda
oldugu giiclendirmede ise asil amag, orgiit calisanlarinin kendilerini gelistirmelerine imkan
taniyarak bu durumu hayatlarinin her evresinde kullanmay1 saglamaktir (Cuhadar, 2005:
4).

Calisanlar1 motive etmek adina terfi, tatmin edici Ucretler, statli ve otorite kazanma,
kararlara katilim ve adil olma gibi bircok o6zendirici ara¢ kullanilmaktadir. Personel
guclendirme ise genel hatlariyla calisanlar1 motive etmek icin kullanilan bir aragtir.
Personel giliclendirme uygulamalari, kapsamli bir egitim gerektiren ve uzun siiregler i¢inde
saglanan bir yontemdir. iki kavramm algilamis ve uygulama bicimleri bu noktada
birbirinden ayrilmaktadir (Karakas, 2014: 84).

Iki kavram arasindaki bir diger farklilik ise hareket noktalaridir. Motivasyon, “orgiit adina
faydali olmas1 i¢in ¢alisanlara ne vermeliyiz/ ne yapmaliy1z” sorularina cevap arayan ve
hareket noktasi komuta ve kontrol olan bir kavramdir. Glglendirme kavraminda ise,
“calisanlarin yaptiklar1 islerde basarili olabilmesi i¢in ne gibi faaliyetler yapilmalidir”
sorularina cevap aranir. Hareket noktasi yalnizca personelin kendisini gelistirmesi ve
isinde daha basarili olmasi i¢in Orgiitiin yapmasi gereken etkinliklerdir (Coskun, 2002:
220). Ozetle motivasyon kavraminda, c¢alisanin kontrolii, yonetilmesi ve ydnlendirilmesi

s0z konusudur. Guglendirme kavraminda, temel ama¢ calisanlarn basarisi igin gerekli
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biitiin imkanlarm saglanmasidir. Ayrica giiglendirmede ¢alisanlar i¢cin herhangi bir denetim

ihtiyaci bulunmamaktadir (Kocgel, 2005: 335).

2.6. Personel Guglendirme Nedenleri

Personel gliglendirme uygulamalari, farkli yonetim kavramlari gibi giiniimiiz orgiitlerinin
bir takim ihtiyaglarindan meydana gelmis ve bir¢ok orgiitte yer alma sansit bulmus bir
yonetim anlayisidir. Bu ihtiyaglar dogrultusunda personel guglendirmenin orgtler
tarafindan vazgecilemez bir sistem olarak algilanmasmin en temel nedenleri ise artan ve
gelisen rekabet ortamlar1 ile miisteri beklenti ve ihtiyaglaridir. Ayrica tim bu
gerekliliklerin ¢oziimii olarak, 6rgiit calisanlarinin gli¢lendirilmis olmasi olduk¢a 6nemlidir
(Dalay, Coskun ve Altunisik, 2002: 225). Gilinlimiiz Orgiitlerinin, personeli giiclii kilma
yollarina bagvurmasinin ve personel giiclendirme uygulamalarini benimsemelerinin baslica
nedenleri sunlardir (Akcakaya, 2010: 154; Kogel, 2005: 415; Yuksel ve Erkutlu, 2003:
134):

e Rekabet ortaminin yogunlugu ve buna bagli olarak ortaya ¢ikan miisteri beklenti ve

ihtiyaglarma hizli cevap verebilme zorunlulugu

e Hem miisteri hem de orgiit calisanlarinin egitim seviyelerinin artmasina paralel olarak

beklentilerinde artmasi

e Orta kademe yonetimlerin kalkmasinda etkili olan bilgi isleme teknolojisinin,

orgutlerde hiyerarsiyi sistemini diisiirmesi ve tim kademeler yerine kullanilmasi

e Pazarlarin kiiresellesmesi, siirekli olarak yenilenen ve gelisen dis ¢cevre ve enformasyon

teknolojisinde meydana gelen gelismeler

e Insan ve bilgi unsurunun orgiitlerde rekabet iistiinliigiinii belirleyen dnemli bir etken

olarak gorulmesi

e Calisanlara motivasyon eksikligi yasatan durumlar; “orgiitsel etmenler” Orgit ici
degisim, transfer, riskli hamleler, rekabet baskisi, smnirli iletisim kaynaklar1 ve
merkezilestirilmis Orgut kaynaklari, “yOnetici tarzi” otoriter davraniglar, hatalara

yogunlagma, diizensizlik, rekabete ve yenilik¢ilige dayali ddiillerin keyfi olmasi, “is

tasarim1” mevki belirsizligi, egitim ve destek eksikligi, katilimlarin diisiik olmasi,
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belirli bir amag ve hedefe hitap etmeyen gorev ve sorumluluklar, tst yoneticilerle

iletisim eksikligi.

Sonug olarak personel giglendirme uygulamalarint benimseyen ve c¢alisanlarin bu
dogrultuda kendilerini gelistirmelerine imkan saglayan isletmelerin basarili olmalari
muhtemeldir. Guglendirme amaclar1 arasinda orgutlerin  vizyon, misyon, hedef ve
stratejilerinin basarisini garanti almak bulunmaktadir. Tiim bu unsurlarin gergeklesmesi
durumunda ise orgiitler ve ¢alisanlar giiclendirmeyi basarili bir sekilde faaliyete gegirmis

sayilmaktadir (Duvall, 1999: 208).

2.7. Personel Giiglendirme Siireci ve Giiglendirme Uygulamalan Icin Gerekli
Ozellikler

Personel gii¢lendirme, bir¢cok farkli yonetim kavrammin bir uzantis1 ya da tamamlayicisi
olarak ortaya c¢ikmus ve zamanla bu yonetim kavramlarin etkileriyle olgunlasarak
gunimuzdeki halini almistir. Kisacasi personel giiglendirme orgiitlerde uygulanma imkéani
buldugu silrece basar1 getiren bir yonetim anlayisi olmustur (Celebi, 2009: 45).
Giiclendirme uygulamalarindan sonug¢ almak, uzun déonemlere yayilarak elde edilecegi i¢in
bahsedilen bu olgunlagsmanin ger¢eklesmesi ve gelismesi belirli bir siireci kapsamaktadir.
Bu nedenle orgiitlerin basar1 elde edebilmesi ve giliclendirmenin ¢alisan odakli bir yonetim
anlayis1 oldugu g6z oninde bulunduruldugunda bu uygulamalar; neden gerekli, nasil
uygulanmali ve Karsilagilan sorunlara nasil ¢0zUm iiretilecegi sorularina yanit verir
nitelikte olmahdir (C6l, 2004: 15). Personel giiglendirmenin gergeklestirilebilmesi igin
gerekli ozellikler ise orgiitsel 6zellikler, yonetici 6zellikleri ve ¢alisan 6zellikleri olarak {i¢

grupta ele alinarak, takip eden kisimda agiklanmustir.

2.7.1. Orgutsel 6zellikler

Guclendirme uygulamalarinin  gergeklestirilebilmesi i¢in, oOrgutlerin, ¢alisanlarina
kendilerini gelistirebilecegi ortami sunmalar1 ve giiclendirme i¢in gerekli sartlar1 saglayan
altyapiya sahip olma gereklilikleri s6z konusudur. Cunkl isletmelerin yap1 ve
ozelliklerinin gili¢lendirmede ne kadar faydali sonu¢ saglayacagi iizerinde biiylik onemi
vardir. Ayrica orgiit calisanlarmin yaptiklar: iste daha iyi sonucglar almalar1 ve orgiitlerin

hedeflerine ulasabilmeleri durumu, personel giclendirmenin, kararlara katilim, yenilikgi
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yaklasim, bilgilerin ulagilabilirligi ve paylasimi, sorumluluk ve hedeflere ortak yonelme

unsurlarma baghdir (Bagci, 2019: 26; Yuksel ve Erkutlu, 2003: 137).

Orgiitlerin yap1 bakimindan tasidig1 nitelikler ve isleyis bigimleri giiglendirme iizerinde
dogrudan bir etkiye sahiptir. Bu etkiler, su sekilde agiklanmaktadir (Kocel, 2005: 418-
419):

e Basik organizasyon yapisinin gl¢lendirmeyi kuvvetlendirmesi,
e Katilimciligi etkin hale getirecek 6rgit prosediiri ve is tanimu,

e Orgiit amag, hedef, vizyon ve misyonun anlasilir bicimde agiklanarak, tiim kademelerle

paylasilmasi,

e Guglendirme uygulamalarimi destekleyecek bir ddullendirme sisteminin faaliyete

gecirilmesi,

e (Calisanlarm kendisini gelistirmesine imkan saglayacak egitim ve 6gretim ortaminin

olusturulmasi,

e (Calisanlarmm yalnizca yaptiklar1 islerin degil, kisiliklerinin de degerlendirmeye

alinmasi,

e Vasifli ¢alisanlari Orgite kazandirilmasi ve 6rgutte kaliciliginin saglanmasi

Klasik orgiitlerde yetki devri ve katilim unsurlar1 yenilik¢i orgiitlere kiyasla yok denecek
kadar azdir. Bunun nedeni ise giiniimiiz Orgiilerinin, basariy1 getirecek olan giliclendirme
sistemine odaklanmalar1 ve bu sistemi benimsemeleridir. Boylece orgltlerde ast-ist gibi
hiyerarsik yapilanmalar yerine ekip caligmalari ile basariya ulagma sistemi meydana
gelmistir (Celebi, 2009: 48).

Son olarak, orgiitlerin amag¢ ve hedeflerini net olarak paylagmalari, bilgi paylasiminda
bulunmalari, ¢alisanlara gerekli imkanlar1 sunmalari, ¢alisanlarin yaptigi islerde
geribildirimde bulunmalari, is tanimini anlasilir bir sekilde yapmalar1 ve isletmede huzur
ve giiven ortamu yaratmalar1 giiclendirmeyi dogrudan etkileyen unsurlardir. Bu nedenle
giiclendirmeyi basarili kilmak i¢in tiim bu unsurlarin dikkate alinmasi ve eksiksiz olarak

uygulanmasi gerekmektedir (Y1lmaz, 2019: 18).
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2.7.2. YOnetici 6zellikleri

Giiglendirme uygulamalar1 gergeklestirecek ortami olusturmadaki temel unsurlardan biri
yoneticilerin sahip olmasi gereken liderdik vasiflaridir. Bu vasiflara sahip olan liderler,
calisanlara ast iist baskisi olusturmaz, patron gibi davranmaz ve calisanlarin Oniindeki
engelleri kaldirmay1 amaglarlar. Calisanlara bilgi ve kaynaga ulagsma imkani saglayarak,
yol gosterici olurlar. Calisanlara, bilmeleri gereken tiim bilgileri aktararak, yaptiklar isi

yakindan tanimalarmi saglarlar (Celebi, 2009: 50).

Yoneticilerin, c¢alisanlarin Orglte baghliklarin1 saglamak ve glven olusturmak igin
gonilligl esas almalar1 gerekmektedir. Giiglendirme uygulamalarinin basariya ulagmasi
icin gerekli ortami olusturmak zaman alan ve yorucu bir siliregtir. Bu siirecte karsilasilan
tim olumsuz durumlarin ¢6ziime kavusturulmasi orgiit i¢in olduk¢a 6nem arz eden ve
yOneticileri ve c¢alisanlar1 yakindan ilgilendiren bir durumdur. Karsilasilan bu
olumsuzluklarin avantaja doniistiiriilmesi ise ilerleyen donemlerde orgiitiin elde edecegi

kazanclar ve rekabet giicii kazanmalari ile dogrudan iliskilidir (Dogan, 2003: 19).

Giiclendirme faaliyetlerinin basariya ulasabilmesi i¢in Orgiit yoneticilerine biiyiik gorevler
diismektedir. Giiglendirme uygulamalarinin 6rgiite saglayacagi faydalar ve elde edilecek
sonuglarin  yoneticiler tarafindan benimsenmesi, rekabet ortamlarinda saglanacak
avantajlara ulagsmada araci rol oynamaktadir. Kisacas1 giiglendirme uygulamalarinin tim
evrelerinde yoneticilerin destegi olmazsa olmazlardandir (Col, 2006: 31). Orgiitiin amag ve
hedeflerine ulasmalarindaki siiregte ise yoneticilerin dikkate almasi gereken o6zellikler su

sekildedir (Honold, 1997: 204):

Dis ¢evre kosullarma yanit verebilen ve bu cevreyi yakindan izleyen bir strateji

olusturma
e Yz ylze ve agik bir iletisim kurma
e Ekipler ve gecici grup modelleri olusturma
e Ust kademeden alt kademeye acik destek saglama
e (Calisanlarin basarilarina odaklanma ve olumlu geribildirimler olusturma

e Ortak hedefleri belirleme ve c¢alisanlara aktarma
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e Acik bir ig tanimi1 ve yeni is planlar1 gelistirme

Son olarak 6rgut yoneticilerinin olumlu davranislar sergilemesi ¢alisanlar tizerinde giiven
olusturacak ve guclendirme wuygulamalarin1 kolaylastirmada etki olacaktir. Given
olusturma, c¢alisanlarm bilgi, yetenek, kisisel gelisim ve yetkinliklerine olumlu
yansimaktadir. Ayrica bilgi paylasimi yoneticilerin uygun gordiigii kadariyla sinirli
kalmamali ve ¢alisanlarin ihtiyaglari dogrultusunda strekli ulasabilecekleri nitelikte
olmalidir. Giiglendirme siireci Orgiit yoneticileri ve ¢alisanlarinin isteklerine bagl olarak
basar1 saglamaktadir. Bu nedenle orgiitlerde bu istegin ortaya ¢ikmasina yardimci olacak
cevrenin olusturulmas: gerekmektedir. Istekli ve gucli bir sekilde yonetilen 6rgitlerin
ilerleyen siireclerde giiglendirme faaliyetlerini arttirmasi ve gerekli tiim imkanlar1 eksiksiz
yerine getirmesi bu sirecin temel etkenlerindendir (Baltas, 1999: 15; C6l, 2004: 42; Kog,
2008: 23-24).

2.7.3. Personel ozellikleri

Giiclendirme siireci ¢alisanlar {lizerinde 4 temel unsura yogunlasmaktadir. Bunlar bilgi,
destek, kaynak ve ydnlendirmedir. Orgiitiin amaglari, bu amaclara ulasmadaki yollar ve
calisanlardan beklenilen performans agik bir sekilde paylasilmalidir. Caligsanlardan elde
edilecek verim, orgltlerin ama¢ ve hedeflerinin basariya ulasmasi igin gerekli
yonlendirmenin yapilmasiyla elde edilmektedir. Bu konuda 6nemli olan diger etkenler ise
yine 0Orgit yoneticileri tarafindan saglanmaktadir. Bunlar ise c¢alisanlar1 takdir etme,
yapacaklar1 is icin cesaretlendirme, olumlu geri bildirim yapma ve ihtiyaglarini
karsilamadir (Barutcugil, 2004: 405).

Orgtlerin glglendirme siirecinde basariya ulasabilmesi icin, ¢alisanlarin ilk olarak
kendilerini yeterince iyi tanimalari, gelisim ve degisime agik olmalari, anlama ve
uygulama pratikligi, 6zgiivenli ve ¢oziim odakli olmalar1 gerekmektedir. Bu nitelikleri
tagtyan ve guclendirmeyi gonallilikle isteyen calisanlar is hayatlarinda ve Kkisisel
hayatlarinda basar1 elde edebilirler (Dogan, 2006: 68). Bu 0zelliklere ek olarak
giiclendirilmis personellerde genel hatlariyla bulunmasi gereken 6zellikler sunlardir (Quinn

ve Spreitzer, 1997).

e Islerin nasil yapilacagi konusunda agikga fikir belirtmelilerdir
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e Yapilan isin ne derece Onemli oldugu ve saglayacag faydalar1 dikkate almalidirlar

e Islerini etkin bir sekilde yapmali ve calistiklar1 6rgiitiin kendilerine olan inancini
hissetmelidirler

e Sorumlu olduklar1 tum gorevlerde kendilerine giivenerek hareket etmeleri, ekip

caligmalarina uyumlu olmali, katilim ve karar vermede aktif olmalidirlar.

Tum bu Ozelliklere sahip olan c¢alisanlar, glglendirme uygulamalarinin faaliyete
gecirilmesinde ve kalicit olmasida orgiite biiylik kolayliklar saglamaktadirlar. Buna baglh
olarak ¢alisanlar bu yetkinliklerle karar alarak bu kararlar1 uygulamaya gecirecek, beklenti
ve ihtiyaclara ¢6zum Uretebilecek, inisiyatif hakkmi kullanabilecek ve tiim bu eylemlerin
sonuglarmi degerlendirerek, sorumlulugunu alabileceklerdir. Bu durumun aksine kendine
giivenmeyen, 0zgiiven eksikligi yasayan ve sorumluluk alamayan g¢alisanlarin bu kararlar1
almas1 ya da sonuglarin1 degerlendirmesi miimkiin degildir. Bu ylizden gili¢lendirmenin
faaliyete gecirilmesinde, orgutler tarafindan aranan niteliklere sahip galisanlar olmak,
guclendirme sirecini daha kolay ve etkili kilacaktir (Bagci, 2019: 32; Cuhadar, 2005: 3).

2.8. Personel Guclendirme Surecini Etkileyen Faktorler

Guglendirme kavrami ve slreci bircok yazar tarafindan ele alinarak benzer ifadelerle
aciklanmaya c¢alisilmistir. Bu ifadeler ¢alismanin bu kismina kadar olan boliimde detayh
olarak ele almmustir. Spreitzer tarafindan ele alinan ve personel guclendirme surecini
etkileyen alt1 faktor bulunmaktadir. Bunlar; rol belirsizligi, kontrol alani, sosyo-politik

destek, kaynaklara erigim, bilgiye erisim ve orgiit iklimidir. Bu kavramlar devam eden

kisimda kisaca agiklanmaktadir (Spreitzer, 1995: 486-490).

Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi, ¢alisanlarin kendilerinden istenen ve beklenen gorev ve sorumluluklari tam
olarak kavrayamamasi durumlarinda ortaya c¢ikmaktadir. Rol belirsizliginin yasandigi
durumlarda calisanlar harekete ge¢me konusunda birtakim tereddiitler yasayacaklardir.
Boylece kendisinden ne istenildigini bilmeyen ya da net bir sekilde anlamayan ¢alisanlar,
gorevden kagma, ¢ekimser davranma, kendilerini yetersiz gérme egiliminde olacaklardir.
Bu sebeple rol belirsizligi giiglendirme sirecini olumsuz yonede etkileyen bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Wetzels, Ruyter ve Bloemer, 2000: 71).



28

Kontrol Alani

Kontrol alani, herhangi bir iist yoneticiye bagl olan ¢alisanin isgiicii sayisini ifade eden bir
kavramdir. Genis olmayan bir kontrol alan1 ile yOnetici az sayida ¢alisani kontrol etme
imkan1 bulur ve bu kontrol daha sik1 bir sekilde gerceklesir. Bu durumun aksine genis bir
kontrol alani ise, hem bilgi akis smirlarn1 hem de karar sdrecini kontrol etmeyi
zorlastirmaktadir. Ayrica genis bir kontrol alan1 durumunda alinan kararlarin
merkezilesmesi durumunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu siirecte personel giiclendirme kontrol
alanin1 daraltarak, ¢alisanlarin etki giiclinli yiikseltme imkani sunmaktadir (Mujka, 2011:
36).

Bilgiye Ulasma

Bilgiye ulasma, giiclendirme siirecini etkileyen en dénemli faktdrlerden biridir. Orgiitiin
amag, hedef ve stratejileri hakkinda, orgiit merkezi hakkinda ve orgiitiin dis ¢evre ile olan
iliskileri hakkinda bilgi sahibi olan ya da bu bilgilere kolaylikla ulasabilen ¢alisanlar
kendilerini Orgutun ortagi olarak goérmektedirler. Boylece, c¢alisanlar 6rgut icindeki
gorevlerini yerine getirirken sergiledikleri davranislarin basarilarmi olumlu  yonde
etkiledigi hissetmektedirler. Gii¢lendirme siirecinin tam, eksiksiz ve basarili bir sekilde
gergeklesebilmesi i¢in Orgiitlerin gerekli tiim bilgileri ¢alisanlari ile paylagsmasi kaginilmaz
bir durumdur. Bu bilgiler orgiitiin vizyon ve performansi ile iliskili olmasi1 bakimindan

guclendirme siirecinde oldukca énemlidir (Spreitzer, 1995: 487).

Sosyo-Politik Destek

Sosyo-Politik destek, orgiit yapisi iginde ve calisanlarin yakin ¢evresinde yer alan diger
iiyelerin verdikleri onay olarak tanimlanmaktadir. Bu {iyeler, amirler, astlar, arkadaglar ve
kendisiyle esit durumda olanlardir. Bu kavramin ilk kosulu Orgit genelinde kurulan
iletisimin bir parcasi olabilmektir. Islerin yiiriitiilmesinde calisanlar i¢in dnemli bilgiler
saglayan ve destekleyici yapida olan sosyo-politik destek ayrica orgiit igerisindeki sosyal
yapiyr olumlu yonde etkilemektedir. Orgiit calisanlar1 gevresinden gordiigii destek ile
kendisini daha gii¢lii hissetmektedir. Ayrica giiclendirmenin en énemli boyutlarindan olan

etki boyutu da bu destek ile saglanmaktadir (George ve Hancer, 2004: 41-42).
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Kaynaklara Erisim

Kaynaklara erigsim (yer, zaman, fon, malzeme), calisanlarin yaptiklar1 igleri basariya
ulagtirabilmeleri agisindan ihtiya¢ duyduklar1 tim kaynaklara ulasabilmeleri ve bu
kaynaklar1 kullanabilmeleri durumudur. Orgiitsel kaynaklara ulasamama durumunda,
calisan dolayli olarak kendisini gii¢siiz hissetmektedir. Ornegin kaynak kullanma imkamni
bulamayan ¢alisanlar surekli  birilerine ihtiyag duyarak kendilerini  bagimli
hissedeceklerdir. Bu nedenle kaynaklar kolaylikla ulasan calisanlar kendilerini gucli
olarak gormektedirler (Bowen ve Lawler, 1994: 415-416).

Orgt Iklimi

Orgiit iklimi, 6rgut icerisindeki tutum ve davramslari zamanla sekillendirerek, ast-(ist
iliskisini gii¢clendirmektedir. Ayrica ¢alisanlarin yenilik¢i ve yaratici roller Ustlenmesinde
de oOnemli rol oynamaktadir. Boylece, orgutler rekabet ortaminda Ustinlik elde
edebilmektedirler. Katilimc1 6rgut iklimi kaltirini benimseyen orgdtler giclendirme
uygulamalarini daha etkin bir sekilde faaliyete gecirmektedirler (Sigler ve Pearson, 2000:
31).

2.9. Personel Giclendirme Uygulamalarinin Yararlar

Personel giiclendirme, orgiitlere, calisanlara ve miisterilere 6nemli derecede fayda saglayan
uzun bir siireci kapsamaktadir. Giiclendirme faaliyetleri ile birlikte orglit calisanlarmin
kendilerine olan inanci artar ve miisteri ihtiyaclar1 karsilanir. Ayrica Orgutin rekabet
ortaminda iistiinliik elde etmesi saglanir. Cesitli is boliimleri ve gorev dagilimlari ile yeni
firsatlar ortaya c¢ikar, 6rglt calisanlar1 kararlara katilmada daha etkin rol oynar, tim
kademelerdeki ¢alisanlarin strece dahil edilmesi saglanir ve bdylece Orgut icerisinde

dinamik bir yap1 olusturulmus olur (Cuhadar, 2005: 21).

Belirli niteliklerle donatilan ve giiclendirilen ¢alisanlar, kendilerine atfedilen roliin 6nemini
kavrar ve yaptigr isi kararli bir sekilde ydritir. Boylece Orgutin ve miisterilerin
beklentilerine cevap verme konusunda daha fazla sorumluluk alarak etkili igler ortaya
cikarmaktadir. Gli¢lendirme uygulamalarmin ¢alisanlar, isletmeler ve miisteriler agisindan

birgok faydasi bulunmaktadir (Eren ve Camlica, 2016: 217-220; Geng, 2007: 226-227).
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e (Calisanlar miisteri istek ve ihtiyaglarma hizli bir sekilde karsilik verme sorumlulugunu
ustlenmektedirler. Personel glclendirme, miisteri isteklerini eksiksiz olarak yerine
getirebilmek i¢in ¢alisanlarin karar almada etkin rol oynamasini saglamaktadir. Ayrica
calisanlarin miisteri ihtiyaglarint dogru bir sekilde anlamalar1 is doyumunu arttirmakta

ve 0rgit karini arttirmada 6nemli rol oynamaktadir.

e Orgiitlerin sundugu hizmetlerde meydana gelen aksakhiklar calisanlar tarafindan
giderilmektedir. Bu nedenle giclendirme orgutler agisindan gerekli olan bir
uygulamadir. Calisanlarin 0rgit icerindeki aksakliklar1 giderebilmesi ve gerektigi
durumlarda inisiyatif kullanabilmesi miisteri tatminini saglayarak memnuniyeti

arttirmaktadir.

e Gigclendirilen c¢alisanlar kendilerini yaptiklar1 islerde yeterli hissederek, miisteri
etkilesiminde daha istekli olmaktadirlar. Yaptiklar: islerde herhangi bir zorunluluk
hissetmeden, tamamen kendi istekleri ile hareket etmektedirler.

e Miisteri istek ve ihtiyaclarina hizli bir sekilde miidahale edilmesi, 6rgiitiin sundugu
hizmetlerdeki aksakliklarin hizli bir sekilde giderilmesi, ¢calisanlarin taleplere farkli ve
yeni fikirlerle yaklasmas1 miisterilerin beklentilerini karsilayarak, isletmeden memnun
ayrilmalarini saglamaktadir. Ayrica isletmeden memnun ayrilan miisteriler sayesinde

bu miisterilerin yakin ¢evreleri de dolayli olarak isletmeye ¢ekilmis olacaktr.

e Son olarak gigclendirme sirecini basarili ve verimli bir sekilde gegiren ¢alisanlar,
kendilerini yaptiklar1 isin sahibi gibi hissetmektedirler. Bu durum ise c¢alisanlarin
yaptiklar1 iglerde daha etkili olmalarin1 ve daha verimli ¢aligmalarin1 saglamaktadir.
Gli¢lendirilmis ve motive olmus ¢alisanlarin performanslarinda olumlu yonde artiglar
gOzlemlenmektedir. Calisanlar, kendilerine sunulan bu imkéanlar dogrultusunda
yaptiklart islerde sorumluluk alabildigi i¢in daha dikkatli ¢aligmaktadirlar. Ayrica
sorumluluk alabilen ¢alisanlar kisisel gelisimi de tecriibe edinerek Orgiitiin uzun siireli

basarisina direkt olarak katki saglamaktadir.

Tiim bu durum 6zetlenecek olursa, personel gili¢lendirme, Orgiitlerin 6grenen bir yapida
olmasini saglamakta, sorumluluklar1 paylagsmakta ve calisanlarin becerilerinin geligmesine
yardimc1 olmaktadir. Personel giiclendirmede ¢alisanlar gerek duyduklari noktada orgiit

yoneticilerinden yardim talebinde bulunabilmektedirler. Clinkl bu Orgutlerde iletisim gok
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yonli  bir yapidadir ve hedef odakli ilerleyerek sorun c¢ozmeyi gelistirmektedir.

Guglendirme ile galisanlarin 6rgute olan bagliliklar1 ve sadakati s6z konusu olmaktadir.

2.10. Personel Guglendirme Uygulamalarimin Zararlar

Gii¢lendirme uygulamalarinm faydalarinin yaninda tecriibeli isletmeler icin bile gegerli
olan olumsuz durumlar1 da s6z konusu olabilmektedir. Zor ve zaman alic1 bir siire¢ olan

personel giiclendirmenin olumsuz yonleri ise sunlardir (Dogan, 2006: 165-172):

e Zaman alic1 olmasi

e Yoneticilerin sik1 kontrolli elden birakmasi gerekliligi

e Personelin secilmesi ve egitim maliyetleri

e Guglendirme uygulamalarmm program dahilinde yuruttlmesi durumu
e (alisanlara istemedikleri sorumluluklarin yiklenmesi durumu

e islerin planlanmasinm, yurGtilmesinin ve tiim bu stirecin faaliyete gegirilmesinin

maliyetli bir caba olmasi1 durumu.

Giiclendirme uygulamalari, Orgiitlerin tiim sorunlarina ¢6ziim getirecek nitelikte olmasa
dahi uygulanmasi durumunda verimliligi arttirmakta ve c¢alisanlar1 motive etmektedir.
Guglendirmenin uzun bir sureci kapsamasi, gerekli bilgi sistemlerinin kurulmasi igin
maliyetli bir ugras olarak gorilmesi, yoneticilerin kararlar1 astlarla paylasmasi
gerekliliginin daha 6nce alistk olunmayan bir durum olmasi, is tanimi Yyaparken
calisanlarin becerileri ve ana faaliyetler biciminde gergeklestirilen bir uygulama olmas1
giiclendirmenin olumsuz yonlerini ortaya koymaktadir (Kog, 2008: 27). Ayrica yavas ve
tutarsiz hizmet sunumu, adil davranmama durumu ve kural ihlalleri de gili¢lendirmenin
zararlar1 ve olumsuz yonleri olarak gortlmektedir. Sonug itibari ile 6rgutlerin, yonetici ve
calisanlarin giliglendirme uygulamalar1 boyunca elde edecegi tiim kazanglar giiclendirme
uygulamalarin biitiin olumsuzluklarin1 agsmada 6nemli bir ara¢ olarak benimsenmektedir

(Bagc, 2019: 38; Yilmaz, 2019: 24).
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

Insanlarin, kendilerini herhangi bir nesne ya da orgiite ait hissetmeleri durumu kisilerin
davraniglarii belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu durum kisilerin ve baglilik
duygusu hissettikleri nesne ya da orgiitlerin lehine sonuglanmaktadir. Ayrica kisinin orgiite
olan baglilik hissi ama¢ ve hedeflerine ulasmada dogrudan etkili olan bir faktdr olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Karaduman, 2019: 19-20).

Baglhilik kavrami, toplum iggiidiisiiniin duygusal bir yansimasi olarak ifade edilebilen ve
bireylerin  duygulariyla  gerceklestirdigi ~ sosyal  faaliyetlerin ~ timi  olarak
tanimlanabilmektedir. Orgiitsel baglihk kavrami ise, bireyin orgiitle 6zdeslesme, orgiite
katilma istekleri ve orgiite duyduklar1 sadakatten dogan birey ile Orgiit arasindaki giiclii
bag1 ifade etmektedir (Boz, Duran ve Ugurlu, 2021). Modern yodnetim kavramlari
gelistikce en fazla lizerinde durulan kavramlardan biri orgiitsel baghiliktir. Literatiirde hala
net bir tanim1 bulunmamaktadir. Bunun en temel nedeni ise farkli disiplinlerden konu ile
alakali veri elde etmek isteyen arastirmacilarin konuyu kendi alanlarma odaklanarak ele

almalaridir (Bayram, 2005).

Calismanin bu boliimiinde Orgiitsel baglilik kavramimin tanimi1 ve 6nemi, tarihsel gelisimi,
benzer kavramlarla iliskisi, orgiitsel baghlik kavramini etkileyen faktorler ele alinmustir.
Ayrica oOrgiitsel baglhlik boyutlar1 ve yaklasimlari, 6rgiitsel bagliligim sonuglar1 ve orgiitsel
baglilik ve personel giiclendirme arasindaki iliskiye yonelik yapilan galismalar detayli

olarak incelenmistir.

3.1. Orgitsel Baghhik Kavraminin Tanim ve Onemi

Orgiitsel baglilik kavramu ilk olarak 1956 yilinda Whyte’a gore “biiyiik drgiitlerde ¢alisan
beyaz yakali ¢alisanlarin yagam tarzlarimin orgiit hayatina uyum saglamasi” olarak ele
alimnmigtir. Kavramsal olarak incelendiginde orgiitsel baglilik, toplum bilincinin var oldugu
her ortamda s6z konusu olabilen ve bu bilingle birlikte duygusal olarak anlatilabilen bir
kavramdir. Bir 6gretmenin 6grencisine, bir askerin vatani duygularla baglandig1 yurduna
ve bir memurun yapmakla yiikiimlii oldugu gorevlerine olan sadakatini anlatan baglilik,
eski sOylem ile direkt olarak sadakat durumunu agiklamaktadir (Afsar, 2015: 49; Ergun,
1975: 98).
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Literatiirdeki orgiitsel baglilik tanimlarindan yola ¢ikarak, bu kavram bir¢ok ¢aligmada
farkl sekillerde ele alinmistir. Fakat yine ayni ¢alismalardan hareketle bu kavramin ortak
noktalarinin varligi da s6z konusudur. Orgiitsel baglihk kavrammin tanimlanmasmndaki
farkliliklar genel olarak bu kavramm gelisme gosterdigi konulardaki disiince
ayriliklarindan kaynaklanmaktadir. Ortak noktalar ise ¢alismalarin ¢gogunun kisi ve Orgiit
arasindaki genel yapiy1 incelemesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (CSl, 2004: 50). Devam
eden kisimda farkl yazarlar tarafindan ele alinan orgiitsel baglilik kavrammin bahsedilen

tanimlar1 incelenmistir.

Orgiit ve calisan arasindaki iliskileri ifade eden orgiitsel baghilik, sadakat, drgiit hedeflerine
olan inan¢ ve gliven duygusu gibi unsurlar1 iceren, c¢alisanin Orgite karsi duydugu
psikolojik baglhilig1 agik olarak ifade eden bir kavramdir (O’Reilly, 1991: 299). Orgiitsel
baglilik kavrami, ¢alisanlarin faaliyet gosterdigi organizasyonlara kars hissettikleri olumlu

diisiincelerin ve bagin gliclinu agiklamaktadir (Wu ve Liu, 2014: 65).

Orgiitsel baglhilik c¢alisanlarm, 0Orgit ve amaglarmi benimsemesi ve bu amaglar
dogrultusunda gerekli ¢abay:r gonullilik esas1 ile goOstererek 6rgltte daha uzun sire
caligma istegi olarak tanimlanmaktadir (Durna ve Eren, 2005: 210; Li, 2014: 123).
Calisanlarmm tamamen psikolojik duygularla o6rgltlere baglanmalar1 olarak tanimlanan
orgutsel baglhiik (Glney, 2007: 238), c¢alisanlarin 0Orgitle biitiinleserek  6rgltin
beklentilerini yerine getirmek i¢in olaganiistii ¢aba gostermesi olarak ifade edilmektedir
(Muneer, Igbal, Saif-Ur-Rehman ve Long, 2014: 46). Ayrica galisan ile orgiit arasindaki
iligkileri dizenleyen ve isten ayrilma, iste kalma gibi durumlari dogrudan etkileyen
orgiitsel baglilik (Figueira, Nascimento ve Almeida, 2015: 16), genel tanimi ile ¢alisanlarin
bagli bulunduklar1 Orgutlere olan duygusal bagliliklarmi, 6rgit misyon ve vizyonunu
icsellestirmelerini, sadakat ve giiven duygularinin olusturulmasini agiklayan bir kavram

olarak ele alimmaktadir (Cogaltay, 2015: 912; Tabancali ve Korumaz, 2015: 172-173).

Orgiitsel baghlik, calisanlarin &rgiite olan sadakatleri ile alakali bir tutumu, calisanlar ile
orgiitler arasindaki iligkilerin uyum igerisinde yiiriitiilmesi durumu ve ¢alisanlarm baglilik
duygularmni sosyal ortamlara aktarma istegi olarak ifade edilmektedir (Luthans, 1992: 130).
Orgiitsel baglilik, calisanlarin faaliyette bulunduklari rgiitlerin varliklarin1 korumasmnda
gosterdikleri cabalarin temel ve nihai amaglar1 olarak gortlmektedir. Ayrica orgutsel

baglilik ¢alisanlarin ya da herhangi bir bireyin bagh olduklar1 6rglit ya da nesneye karsi
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tutumlarmmdan meydana gelen davranigsal eylemlerin tamami olarak agiklanmaktadir
(Reichers, 1985: 468).

Orgitsel baglilik genel hatlartyla birtakim duygulardan meydana gelmektedir. Bunlar;
orgiitiin amag ve hedeflerini benimseme, orgiit icindeki faaliyetlere ve yapilan ise baglilik
ve direkt olarak oOrgiite olan baglilik olarak ifade edilmektedir. Ayrica orgiitsel baglilik
duygusunun, ¢alisanlarin performanslarina olumlu yonde bir etki saglamas1 agisindan ise
devamsizlik, isten ayrilma ya da ise gelmeme gibi olumsuz durumlar1 azalttig1 ve ortadan
kaldirdig1 goriilmektedir. Bu durum ise, dolayl olarak o6rgiitiin sunmus oldugu hizmetlerin

kalitesini arttirmada etkili olmaktadir (Gliney, 2011: 275; Praabdevi, 2014: 31).

Literatlirde 6nemli bir yere sahip olan bir diger tanimlama ise Porter, Steers ve Mowday
tarafindan yapilmis olup, bu tanima gore calisanlar orgiitlerle biitiinlesmeleri durumunda
orgutin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda sarf ettikleri caba baglihgi meydana
getirmektedir. Bu tamimdan yola ¢ikarak baghlik, asagida belirtilmis olan ¢ temel
unsurlarda birlesmektedir (Greenberg ve Baron, 2003: 183; Vandenberg ve Scarpello,
1994: 536).

e Orgitsel degerlere olan baglilik ve bu degerlerin kabuli,
e Orgitsel amaglarin gerceklestirilmesi konusunda gaba gosterme isteginin olusmasi

e ise devamlilik konusunda guiclii bir istegin bulunmasi

Orgiite baglilik duygusu olan calisanlar rgiit iginde uyum, doyum, iiretkenlik, daha fazla
sadakat ve sorumluluk duygulariyla ¢aligmaktadirlar. Bu durum ise, 6rgiit agisindan daha
az maliyet anlamina gelmektedir (Balc1, 2003: 3).

Baglilik duygusu gelismis olan ¢alisanlar, orgiitlerin ama¢ ve hedeflerini daha giiclii bir
inancla benimser ve orgutlerin kendisinden beklenilen gdrev ve sorumluluklari yerine
getirmek i¢in goniillii olarak hareket eder. Bu goniilliik ile hareket eden ¢alisanlar, orgiitiin
beklentilerinin (zerinde c¢aba gOsterirler. Yapmasi gereken gorev ve sorumluluklari
icsellestiren ¢alisanlar, bu faaliyetlerinde ddullendirme ya da denetlenme unsurlarindan
cok yaptiklar1 isi tamamen basar1 odakli gerceklestirmektedirler (Balay, 2000: 3). Ayrica
orgiitsel baglhlik, calisanlarin kendilerine atfedilen rollerinin basari seviyesini yiikselterek

ise devam etmeme durumlarini azaltmakla kalmayip, ¢alisanlarin bu basar1 seviyelerini en
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ust seviyede tutabilmek icin gerekli olan birgok i¢sel faaliyete yonlendirmektedir (Katz ve
Kahn, 1977: 436).

Orgiitsel baglilik seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarn yaptiklari isten duyduklar memnuniyet
artmakta ve boylece bagli bulunduklar1 orgiitte ¢alismaya devam etme istekleri ortaya
cikmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin 6rgiitte problem yaratan degil de, ortaya ¢ikan problemleri
¢oziime kavusturmay1 hedefleyen bireyler olduklar1 g6z dniinde bulundurulursa, bu durum
orgiitlerin amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmede {istiin ¢aba harcamamalar1 gereken bir
ortam olusturmaktadir. Bu nedenle Orgutler baglilik seviyesi yuksek olan galisanlar
yetistirmek ve calisanlarin drgiite bagliliklarini saglamaya calismaktadirlar (Ince ve Giil,

2005: 13; Salha, 2017: 30).

Orgiitsel performans: da olumlu yonde etkileyen orgiitsel baglilik, drgiitlerin sunduklar
hizmetin kalitesini arttirmaktadir. Orgiite olan baglilig1 yiiksek olan ve bu durumu érgiit i¢i
performanslarina yansitan c¢alisanlarda genellikle su durumlar go6zlemlenmektedir

(Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2013: 156);

e Orgit hedefleri dogrultusunda kendi kisisel arzularindan vazge¢me

e Orgit hedeflerine igsel bir duyguyla baglanma

e Orgit kiltirina, amag ve hedeflerini, misyon ve vizyonunu benimseme

e Orgit hedeflerini gerceklestirme konusunda stiin bir ¢aba sarf etme

e Faaliyet gosterdigi Orgutll yalnizca galistigir yer olarak gérmek disinda kendi isi gibi

gorerek daha verimli isler ortaya koyma

Son olarak giiniimiiz rekabet ortaminda orgiitler, sunduklar1 hizmetteki kalite, verimlilik,
yenilikcilik ve yaraticilik gibi faktorlerin 6neminin farkindadirlar. Bdyle bir rekabet
ortaminda c¢alistigi Orglte baglilk duygusu olmayan, faaliyetlere katilma imkani
bulunmayan ve baglilik konusundaki diistinceleri fazla gelismemis olan ¢alisanlarla
orgiitiin istedigi seviyeye ulagsmak miimkiin olmamaktadir. Bu durumun aksi ise, ancak
kendisini yaptigi ise adayan, baglilikk duygusu olusmus ve yaptigi isi tam anlamiyla
benimseyen ¢alisanlarla miimkiin olmaktadir. Bagka bir deyisle orgiitlerin rekabet ortamina
ayak uydurabilmeleri ya da ¢alisanlarm orgiite kars1 baghliklar1 6rgiitiin baglh olduklar1
piyasadaki giiciinii arttirarak siirdiiriilebilirligini koruma altina alacaktir (Bakan, 2011: 44,

Olgiim Cetin, 2004: 90).



36

3.2. Orgutsel Baghhk Kavram ile Benzerlik Gosteren Kavramlar

Orgutsel baghlik ile ilgili literatir incelendigi zaman orgitsel baglihgm ise bagllik,
mesleki baglilik, calisma arkadaslarma baglilik, itaat ve sadakat gibi kavramlarmin is
tatmini, ise devamsizlik, iste kalma ve performans gibi unsurlara dogrudan etki ettigi
anlagilmaktadir. Bu nedenle bu konu kapsaminda orgiitsel baglilik kavramima benzer olan
kavramlarin detayli olarak ele alinmasmin konunun derinligi agisindan 6nemli oldugu
disiiniilmektedir (Cakar ve Ceylan, 2005; Celebi, 2009; Kilig, 2015; Mujka, 2011; Salha,
2017). Takip eden kisimda bahsi gegen kavramlar ele alinmistr.

3.2.1. ise baghhk

Ise baglilik, orgiitsel baglilik kavranu ile ele alindiginda, calisanlarin faaliyet gosterdikleri
is ile alakali yasanilan psikolojik duygularin bilissel oranda izlenimi olarak
tanmimlanmaktadir. Bir diger ifade ile calisanlarin yaptiklar1 isten duyduklari hazdan
bagimsiz hareket ederek, isi ile zihinsel ya da duygusal dlgiitte 6zdeslesmeleri olarak ifade
edilmektedir. Calisanlarin ise bagliliklarmin en 6nemli gostergeleri, yaptiklar1 is ile ilgili
konularin ginlik hayatlarinda da yer almasi, mesai dist1 zamanlarda gergeklestirilen
faaliyetlerin is odakl ya da is agirlikli olmasi, kisacasi isi ile biitiinleserek i¢ ice bir yagsam

strmesidir (Basyigit, 2006: 40).

Ise baghlik, calisanmn yaptig1 isi en iyi sekilde ve diizeyde yapmasi, Orgiit amag ve
hedeflerinin bilincinde hareket ederek bu hedefler dogrultusunda hizmet Uretmesi ve
gelistirmesi ve kimi durumlarda sorumluluk alarak baska islere de yardimda bulunmasi
gibi diisiinceleri kendi iradesiyle gerceklestirmesidir. Ise baghlik, calisanlarda bulunmasi
gereken temel karakteristik Ozelliklerin ortaya ¢ikarilmasi ile sonuglanan bir durumdur.
Ayrica calisanlarin giivenilirligi, ekip ¢alismasina yatkin olmasi, empati kurabilmesi ve
iletisime agik olmasi gibi 6zellikler de ise baghlig1 ortaya ¢ikaran unsurlar arasindadir. Bu
durum ise dogrudan Orgiit verimliligini en iist seviyeye cikarmakla ve Orgiitiin mevcut

pazarlarda uzun siire var olabilmesi ile orantilidir (Celebi, 2009: 82).

Kisisel durumlardan etkilenmeye yatkin olan ise baghlik, Allport (1947)’a gore,
“arkadasca ve samimi iliskiler” olarak iki kavram Uzerinde agiklanmistir. Calisma

arkadaglarina duyulan baglilik ile ise duyulan baglilik arasindaki iliski sosyal iligkilerin is
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acisindan tutum ve davranisglari etkilemesi durumunda meydana gelmektedir. Ayrica birgok
calisanin, ¢alisma ortaminda sosyal iliskiler kurmasi, diger calisanlar1 da sosyal bir ortam

icerisinde ¢aligmaya iterek ise olan baghliklarini sekillendirmektedir (Balay, 2000: 37).
3.2.2. Mesleki baghhk

Mesleki baglilik, sahip olunan bilgi, beceri ve uzmanliklari sonucu olarak kisinin yapmis
oldugu meslegi hayatinda daha 6nemli bir noktaya tagimasi olarak ifade edilebilmektedir.
Baska bir deyisle mesleki baglilik, kisinin herhangi bir alanda basar1 ve uzmanlik elde
etme amaciyla yaptigi isleri hayatinin merkezine tasimasi durumudur (Baysal ve Paksoy,
1999: 8).

Mesleki baghlik, kisinin yaptig1 ise veya calistigi orgiite kars: besledigi hislerin disinda
daha baskm bir duygu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu duygunun daha gucli olusu
kisilerin zamanla yaptiklar1 ise daha fazla baglanmalarini saglamaktadir. Boylece kisi i¢in
yapmis oldugu is zamanla daha degerli hale gelmekte, yapilan is daha fazla
benimsenmekte ve tamamen gelisim odakli performans sergilenmektedir. Tim bu
durumlar neticesinde mesleki baglilik genel olarak U¢ baslik altinda ele alinmaktadir
(Morrow, 1983: 483).

Meslege dair genel tavir; deger ve yargilar1 ifade eden, bireyin meslegi ile ginlik
yasantisini biitlinlestirdigi durumlar1 ifade etmektedir. Yapmis oldugu meslekten memnun
olmayan bireyler glnlik yasamlarinda da bu memnuniyetsizligi yasamaktadirlar. Bu
durumda ¢alisan, meslegini hayatmin merkezine koymakta ve kisi yaptig1 is tarafindan

himaye edilmektedir (ince ve Giil, 2005: 16).

Is kariyeri planlama fikri; bireyin asil amac1 yaptig1 iste kendisini gelistirerek, daha Gstiin
performans gostermektedir. Ayrica birey tim gelecek planlarin1 bu dogrultuda yapmakta
ve islerine baglhilik oranlar1 daha fazla ylkselmektedir. Bu tir durumlarda bireyin
meslegine dair gostermis oldugu gelismeler, gosterdikleri ¢abalara paralel olarak tespit
edilebilmektedir (Blau, 1985: 278).

Meslegin izafi onemi; kisinin ¢alisma hayatindaki aktiviteleri ile bu aktivitelerin diginda

kalan diger eylemleri arasindaki segimlerinin ortaya konulmasi durumudur. Kisinin,
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memnun olmasa bile yaptig1 isi stirdiirmesi bu durumu agiklar niteliktedir. Mesleki baglilik
konusunda daha hassas olan calisanlarin, isleri ile ilgili durumlarda daha fazla arastirmaci
olduklari, yaptiklar: isin getirilerini i¢sel olarak degerlendirerek, en ¢ok meslek hayat1 ve
aile hayat1 arasinda secim yapma zorlugu yasadiklar1 vurgulanmaktadir (Morrow, 1983:
493). Orgiitsel baglilik ve mesleki baglilik kavramlar1 karsilastirildiginda bu iki kavramm
genellikle birbirlerinin zitt1 oldugu ifade edilmistir. Bu durum orgiitsel bagliligin ¢alisilan
orgiitle, mesleki baghligin ise daha ¢ok yapilan isle yakindan iligkili olmasiyla ilgilidir.
Mesleki baglilik, bireyin dogrudan kisisel memnuniyeti ile alakali olmasi, bu kavrama
yonelik ayricalikli tutum gosterilmesine bir neden olarak gdosterilmektedir. Yapilan ise
gerekli onemin gosterilmedigi orglitlerde meslek catigmalar1 meydana gelmekte ve bireyler
bu bagliliklar arasindan bir se¢im yapmak zorunda kalmaktadirlar. Bu duruma ¢6zim
olarak ise, orgiitler calisanlarina kariyer odaklh egitimler diizenlemekte ve pozitif sonuglar

elde edebilmektedirler (Parasuraman ve Nachman, 1987: 287-303; Wallace, 1995: 228).

3.2.3. Cahsma arkadaslarina baghhk

Calisma arkadaslarina baghilik, bireyin c¢alistigi Orgltteki diger is arkadaslarmna karsi
benimsedigi sorumluluk ve onlara kars1 besledigi baglilik duygusu olarak agiklanmaktadir.
Herhangi bir orgiitte ¢alismaya baslayan birey, kendisinden daha kidemli olan ¢alisanlarin
kendisine rehberlik etmesi ve is kaynakli dogacak olan gereksinimlerinin gidermesiyle

orgutte daha uzun siire ¢alisma egilimi gostermektedir (Randall ve Cote, 1991: 195).

Baglilik duygusuna sahip olan calisanlar, calisma ortaminda samimi ve i¢ten arkadagsliklara
onem vermektedirler. Ayrica bu calisanlar is arkadaslar1 ile samimi iligkiler kurar ve
stirekli paylasim igerisinde olurlar. Boylece calisanlarin bu bagliliklar1 sayesinde orgiitten

ayrilma durumlari da daha arka planda kalir (COl, 2004: 233).

Calisanlarin is arkadaglarina olan bagliliklari, ¢ikar iliskileri glidiilmesine ya da samimiyet
icermeyen dostluklarin kurulmasmna dogrudan engel olabilmektedir. Clnki baglilik
duygusu yiiksek olan bireyler kisisel iliskilerde daha samimi olmakta ve bu iligkilere daha
fazla onem vermektedir. Gelecege yonelik planlardan ziyade, is arkadaslar1 ile beraber
olduklar1 ve surekli iyi iliskiler iginde olduklar1 ortamlarda bulunmaktan hosnut
olmaktadirlar (Ertekin, 1978: 14).
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Baglilik duygusu yiiksek olan bireylerin, ¢alistiklar1 orgiite karsi aidiyet duygusu beslemesi
ve is arkadaslar1 ile kurdugu iligkileri goniilliiliik esas1 ile benimsemesi performanslarina
olumlu sekilde yansimaktadir. Ayrica bireyin karsilastig1 sorunlarda, is arkadaslarina olan
bagliligi problemin ¢ozilmesinde blylk Onem tasimaktadir. Sosyal iliskiler paylasim
icerisinde olma hissini arttirarak, bireylerde daha gugli baglilik olusmasinda rol

oynamakta ve kisisel gelisime zemin hazirlamaktadir (Gul, 2003: 86).

3.2.4. itaat

Itaat, varhg ya da emirleri tartisgsilmayan bir otoritenin vermis oldugu gorev ve
sorumluluklar1 yine inceleme ve sorusturma amaci giitmeden yerine getirme durumudur.
Yaptirim giicli olan kisilerin, bu yaptirimlarinin uygulayici araciligiyla kabul edilmesidir.
Bireyler, gergeklestirmek zorunda olduklari emirlere uymadiklar1 takdirde alacaklari
cezalar ya da birtakim yaptirimlardan c¢ekindikleri gerekcesiyle otoriteye itaat
etmektedirler. Oysaki baghlik duygusu dis etmenlerden kaynakli olmayip, tamamen icsel
bir gorev duygusudur. Bu nedenle otoriteye icsel olarak itaat etmeleri s6z konusu
olmamaktadir (Gal, 1983: 273; ince ve Giil, 2005: 23-24).

Genel olarak, itaat kavrami baglilik i¢erisinde degerlendirilse de aslinda baglilik kavramini
itaat kavrami icerisinde degerlendirmek daha mimkiin olabilen bir durumdur. itaat
icermeyen baglilik genellikle bireylerde anarsi olarak geri doniis yapmaktadir. Baglilik
icermeyen itaat durumlarinda ise birey ¢alistig1 6rgiitiin yararina ¢aba sarf etmeyeceginden,
orgiitiin ilerlemesine ve gelismesine zemin hazirlamak miimkiin olmayacaktir. Kisacasi
itaat ve baglilik kavramlar1 zit ya da birbiri yerine kullanilmasi s6z konusu olan kavramlar

degil, birbirini tamamlar nitelikte olan kavramlardir (Giil, 2003: 88).

Son olarak, bagliligin s6z konusu olmadig1 durumlarda sergilenen itaat drgiitiin hedeflerine
ulagsma konusunda atacagi adimlar1 saglamakta yetersiz olacaktir. Yalnizca itaat duygusu

barmdiran bireyler 6rgiite bagh hissetmezler ve yenilik¢ilik konusunda geride kalirlar (C6l,
2004: 52).
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3.2.5. Sadakat

Sadakat, bireylerin faaliyet gosterdikleri orgiite, is arkadaslarina ve orgiit yoneticilerine
tamamen i¢sel olarak baglilik gostermesi durumudur. Sadik olan bireyler yaptiklari islerde
fazla ¢aba sarf etme egilimini goniillii olarak gerceklestirirler. Ayrica bu bireyler ¢aligma

ortamlarinda da bu gonullige tesvik etme amaci guderler (Acar, 2006: 4).

Sadakat, uzun vadeli orgiitsel baglilik duygusunun sonucu olarak ele alinmaktadir. Birey
orgiit amag ve hedefleri ile biitiinlesme ¢abasi icerisindedir. Orgiitsel baglilik daha ¢ok
zihinsel nedenler dogrultusunda bir davranis bicimine doniistirken, sadakat duygusunun bu
dogrultuda gerceklesmesi s6z konusu degildir. Sadakat duygusu, genel olarak bireyin orgiit
amag ve ilkelerine herhangi bir kosul olmadan baglanmasi ve bu baglanma sonucu olarak
hicbir sorgulama yapmadan orgiite kars1 aidiyet duygusu hissetmesidir (Uygur ve Kog,
2010: 80).

3.2.6. Ise gomiilmiisliik

Ise gomiilmiisliik, bireylerin faaliyet gdsterdikleri orgiitlerde ise devamliliklarina imkan
tantyan bUtin unsurlar olarak tanimlanmaktadir. Orgltteki olumlu davramslarla
iliskilendirilen ise gOmiilmiislik, isten ayrilmalar1 azaltmakta ve ¢alisanlarin
motivasyonlarin1  yukselterek, daha iyi bir performans goOstermelerine  ortam

hazirlamaktadir (Birsel, Bori, Islamoglu ve Yurtkoru, 2012: 51).

Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski ve Erez (2001), ¢alisanlarin hazihazirda yaptiklari isi
daha iyi is olanaklarina bile tercih etmemelerini ise gomiilmiisliige baglamaktadirlar.
Yazarlara gore ise gomiilmiisligiin ¢ ana unsuru bulunmaktadir. Bunlar; Uygunluk,
calisanin nitelikleri ve ¢ikarlarmin orgiitsel gereksinimleri ve orgiit i¢i ddiillerle uyusma
seviyesi ile alakalidir. Bireylerin kisisel ¢ikarlarinin, amag¢ ve hedeflerinin, bilgi, beceri ve
yetkinliklerinin ¢alistig1 orgiitiin amag¢ ve hedefleriyle uyusmasi zorunlu bir durumdur.
Boylece bireyin calistigit kuruma olan bagi da daha gicli hale gelir (Dedeoglu,
Ozdevecioglu ve Oflazer, 2016: 137). Baglanti, ¢alisann hem isi ile hem de calisma
arkadaslar ile kurdugu bagmn derecesi ile alakalidir. Ise gomiilmiisliik bireyi ekonomik,
sosyal ve psikolojik baglara yoneltmektedir. Bu baglar ne derece giiclii olursa birey yaptigi
ise de 0 kadar baghlik duymaktadir (Biiyiikkbese ve Gokaslan, 2018: 137). Fedakarlik,
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calisanin faaliyet gosterdigi isletmeden ayrilmasi gibi durumlarda vazgegecegi imkanlar ve
devam ettigi siirece elde edecegi firsatlar (saglik sigortasi, emeklilik hakki) ile alakali bir
faktor olarak tanimlanmaktadir (Kesen ve Akylz, 2016: 236). Ayrica ¢alisanin
vazgegecegi imkanlar arttikga orgilite duydugu bag dolayli olarak guclenecektir ve bireyin
bu imkanlardan vazge¢mesi zorlasacaktir (Dedeoglu, vd., 2016: 137).

3.3. Orgutsel Baghhg Etkileyen Unsurlar

Orgiitlerin basar1 saglamak icin gdz oniinde bulundurduklar1 en dnemli kistaslardan biri,
caliganlarinin yaptiklar1 isi benimsemeleridir. Herhangi bir 6rgitte uzun slre faaliyet
gosteren bir ¢alisanin zamanla 6rgiite karsi olumsuz tutumlar sergilemesi, isten ayrilmak
istemesi ya da farkli bir arayisi igerisinde olmalar1 Orgutlerin asla istemeyecegi bir
durumdur (Giney, 2011: 280-281). Bu nedenle, bu tiir olumsuz durumlarin yasanmamasi
adina orgilit yoneticileri orgiitsel baglihigi etkileyen unsurlar1 detayli bir bigimde analiz
ederek, bu unsurlar1 iyilestirme yollarina gitmek zorundadirlar. Orgiitsel baglilig1 etkileyen
unsurlar Kisisel ve demografik unsurlar, 6rgitsel unsurlar ve orgiit dist unsurlar olarak (¢
alt baslikta ele alinmaktadir (Celebi, 2009: 93). Calismanin takip eden kisminda bu

kavramlar detayli olarak agiklanmaktadir.

3.3.1. Kisisel ve demografik unsurlar

Orgiitsel baglili1 etkileyen kisisel ve demografik unsurlar yas, cinsiyet ve medeni durum,

kidem ve egitim seviyesi olarak ele alinmaktadir.

Yas

Calisanlarin yaptiklar1 isten beklentileri farkli yaslara gore degisiklik gosteren bir
durumdur. Ornegin, orta yash ve orgiitte ¢alisma siresi daha uzun olan bir c¢alisana
nispeten gen¢ yasta ve daha az tecribeli olan bir galisanin istek ve beklentileri daha
yiiksektir. Fakat bu durum, egitim hayati siirecinde ya da egitimi bittikten sonra ¢aligma
hayatina atilan gen¢ yastaki bireylerde genellikle bir hayal kirikligi olarak
sonuglanmaktadir. CiUnkd herhangi bir tecriibeye sahip olmayan birey teorik olarak
ogrendiklerini uygulamaya geg¢irmekte zorlanmaktadir. Bu durumun ¢oziimii ise bireyin

calistig1 Orgutte gegirdigi sure ile dogru orantilidir. Calisanlar faaliyet gosterdigi orgitlerde
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ne kadar uzun siire ¢alismaya devam ederse, kendisini 6rgiite o kadar baglh hissedecektir.
Hem yas hem de tecriibe olarak ilerleyen calisanlarin Orgite saglayacagi faydalarda
artacaktir (Cohen, 1993: 143).

Cinsiyet ve Medeni Durum

Cinsiyet unsurunun orgutsel baglilik Uzerindeki etkileri ¢alisma hayatindaki kadin
sayisinin artmasi ile paralel olarak artig gosteren bir durumdur. Bu iki kavram arasindaki
iligkiyi inceleyen caligmalar kadin ve erkegin Orgiite olan baglilik dereceleri konusunda
fikir birligine varamamistir. Aksine bu durum konu hakkinda daha farkl bakis agilarinin
ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu farkliliklardan biri, erkek calisanlarin genellikle
Orgutte daha uzun siire faaliyette bulunmasi ve daha yiiksek pozisyonlarda ¢aligmasinin
sonucu olarak kadin ¢alisanlara oranla 6rgiite daha fazla baglilik duymasidir (Mujka, 2011:
65). Baska bir gorts ise, kadin calisanlarin aile faktoriinii esas almasi nedeniyle calistiklar
orgutd ikinci plana atmalar1 ve Orglte karsi daha az bagli hissetmeleridir. Erkek
calisanlarin calistiklar1 6rgiite daha fazla baghlik duymasmin bir diger sebebi de, yaptiklari
islerde ve karsilasilan olumsuz durumlarda daha istikrarli olmalaridir (Celebi, 2009: 96;
Balay, 2000: 57-58). Ayrica literatiir ¢alismalarinda bu iki kavram arasinda herhangi bir
iligki olmadiginm1 belirten ¢aligmalarda bulunmaktadir (Angle ve Perry, 1981; Cheng ve
Stocdale, 2003; Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz, 2009; Giffords, 2009; Giil ve Oktay, 2005;
Ince ve Gl, 2005).

Orgiitsel baglili1 etkileyen unsurlar arasinda medeni durum da devamli olarak ele almmis
bir konudur. Bireylerin medeni durumu mesleki baglilik ve davranislari iizerinde biiyiik
oranda etkiye sahiptir. Evli olan bireyler bekar bireylere gore isten ayrilmayr daha fazla

maliyetli bir durum olarak gérmektedirler (Aykac, 2010; Ersoy, 2007).

Cengiz (2001) yapmis oldugu c¢aligmada evli olan bireylerin orgiite olan bagliliklarinin
daha diisiik oldugunu ileri slirmiistiir. Giilova ve Demirsoy (2012)’a gore ise, bireylerin
orgiite kars1 duyduklar1 bagliliklarmm medeni durumlariyla herhangi bir iliskisi olmadigini

savunmustur.
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Egitim Dizeyi

Egitim diizeyinin artmasi, bireylerde daha fazla beklenti, daha iyi ¢alisma ortamlar1 ve
daha iyi orgilitlerde caligma istegi olusturmaktadir. Bu nedenle orgiitsel baglilik ve egitim
durumu kavramlar1 arasinda genellikle negatif yonlii bir baglant1 oldugu gorilmektedir.
Orgiitlerin bu istek ve beklentileri yerine getirememesi durumunda ise ¢alisanlarda isten
ayrilma, biiylik oranda devamsizlik ve 6rgite daha az baglilik gibi olumsuz etkenleri
ortaya ¢ikarmaktadir (Basyigit, 2006; Keles, 2006; Yalgm ve iplik, 2005).

Egitim duzeyi ile orgitsel baglilik arasinda genel kaniya gore negatif iliski oldugu
savunulsa da Gallie ve White (1993), egitim diizeyinin yiikselmesiyle ¢alisanlarin daha
fazla alternatife sahip oldugunu ve bu nedenle bireyin orgiite daha fazla baglilik duydugu
savunulmustur. Egitim diizeyinin artmasi ile birgok is imkan1 bulan bireylerin sevdikleri isi
yapma sanslar1 bulmalar1 daha fazladir. Bu nedenle orgiitsel baghilik ve egitim diizeyi

arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu vurgulanmaktadir (Yiicel ve Cetinkaya, 2016: 23).

Kidem

Bireylerin orgltte faaliyet gosterdikleri ¢alisma siiresi anlamina gelen kidem ile orgiitsel
baghlik arasinda pozitif yonde bir iligki bulunmaktadir. Bu durumun nedenlerinden biri
bireylerin kidemlerinin artmasi ile drgiitten elde edecegi kazanglarinin da artmasidir (ince
ve Gil, 2005; 66). Ayrica bireyin Orgiitte uzun siire ¢alismasi ve daha kidemli olmasi
orgiitte harcadig1 zaman ve verdigi emekle olusan bir durumdur. Bu nedenle bireyler daha

az siire calisan ya da isine daha az yatirim yapmis olan ¢alisanlara gére daha fazla baglilik

duygusu icerisindedirler (Bakan, 2011: 124).

Bireylerin ¢alistiklar1 orgiite harcadiklar1 zaman ve bireysel yatirimlarinin 6rgiite olan
bagliligin arttirdigmni savunan g¢aligmalara gore, emeklilik maasi, ilerleyen yas, statiiye
gOre artan maas gibi unsurlar bireyin isten ayrilma maliyetlerini arttirdigindan dolay1

orgite olan bagliligin1 kuvvetlendirmektedir (Morrow, 1983: 494).
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3.3.2. Orgutsel unsurlar

Orgiit kiltirinii etkileyen unsurlar, 6rgit bilyiikligii ve yapisi, Orgit Kalturl, (cret,
odaller, yonetim tarz1 ve liderlik, ekip ¢alismasi, rol belirsizligi ve ¢atigma gibi unsurlar

olarak ele almmaktadir (Alkog, 2019; Encu, 2020; Yilmaz, 2019).

Orgit Biiyiikliigii ve Yapisi

Orgiitlerin hizmet kapasitesi biiyiidiikk¢e ve buna bagli olarak 6rgiit ¢alisanlarinin sayilari
arttikca Orgiit yonetiminde biirokratik yonelimler de etkili olmaktadir. Bu tiir orgiitlerde
idarenin istenilen sekilde yiiriitiilmesi i¢in hiyerarsik bir yap1 ve her calisanin bulundugu
mevkiden almis oldugu bir takim gorev ve sorumluluklar mevcuttur. Her pozisyonda
islerin nasil yiiriitiilecegi ile alakali detayl sekilde incelenmis ilkeler bulunmaktadir. Bu
ilkelere bagli olarak orgiit yonetimi ve denetim organlar1 en iyi bi¢imde yonetilmektedir.
Ayrica orgiit i¢inde kisiler arasi iliskiler de, faaliyeti siirdiiriilen ilkeler esas alinarak devam

ettirilmektedir (Mujka, 2011: 67).

Orgiit Kultiird

Orgiit kiiltiirii, 6rgiit ¢alisanlarinin davranislarmi sekillendiren deger, inang, aliskanlik ve
normlar sistemi olarak agiklanabilmektedir. Orgiit kiiltiirii, calisanlarm yerine getirmesi
gereken zorunluluklarin nelerden olustugunu ve bu zorunluluklara nasil yaklasilmasi
gerektigi hakkinda yol gosteren bir sistemdir. Kisacas1 orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin diistinme
ve davranig bicimlerini sekillendiren deger ve inanglar seklinde tanimlanmaktadir
(Giindogan, 2009: 32).

Orgiitsel kiiltiir, iiyelerini farkli sekillerde tanimlayan, baglilig1 arttirma konusunda biiyiik
oranda etkili olan ve orgiit calisanlar1 araciligiyla orgiit icerisinde paylasilan degiskenler
sunmaktadir. Orgiitsel kiiltiir degerleri, yazili olarak degil, érgiit cahisanlarinin inang ve
degerleri dogrultusunda zihnen uygulanmaktadir (Cohen, 1992: 542). Calisanlar1 ortak bir
amaca hizmet etme konusunda tesvik ettirmeye yarayan Orgiitsel kiiltiir, ayrica ¢alisanlarin
birliktelik disiincesini gelistirerek, baglilik diizeylerini arttirmaktadir. Boylece bireyler
yeniliklere kars1 daha ilgili olmakta ve davranis bigimleri de bu yeniliklere paralel olarak

olumlu yonde gelismektedir (Balay, 2000: 143).
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Ucret

Herhangi bir ise duyulan baghlik diizeyinde {icret diizeyi en 6nemli unsurlardan biri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin faaliyet gdsterdikleri orgiitlerden elde ettikleri licretler,
baglhilik Uzerinde etkili bir durumdur. Orgiitlerin tcret dagilimn ne kadar adil olursa,
caliganlarin baghliklar1 da o derece artis gostermektedir. Bu durumda 6nemli olan
hususlardan biri ise yonetimin dagittigi Ucretin son derece adil oldugunun ¢alisanlar
tarafindan algilanis bigimidir. Ozellikle {ist kademelerde ¢alisan bireyler i¢in iicret seviyesi

orgtitsel baglihg: etkileyen en onemli etkenlerden biridir (Ince ve Guil, 2005: 73).

Orgiitlerin tcret dagilimi konusunda calisanlarina seffaf davranmasi, onlarm ise olan
davraniglarin1 ve bakis agilarin1 gelistirmekte ve calisan performansina dogrudan etki
etmektedir (Giindogan, 2009). Ayrica ¢alisanlarin Orgut iginde gosterdikleri cabalar
maliyetleri azaltmakta ve takim c¢aligmalarinda gucli baglar kurulmasi gibi imkanlar
sunmaktadir (Elkovan, 2019: 49).

Oduller

Orgiitsel oduller maddi (ticret, ikramiye vb.) ve manevi (kariyer firsatlari, takdir ve
saygmlik, giiven, gelisim) olarak ikiye sinifa ayrilmaktadir. Orgiitsel baghlik, ¢alisanlari
icin bugiin ile gelecegin degistirilmesi, isverenler i¢in ise calisanlarin gosterdigi ¢cabanin
karsiiginda ddenen iicret olarak algilanmaktadir. Orgiitsel ddiiller ise 6rgiitsel baglilik ile
dogrudan iliskilidirler. Orgiitsel ddiiller, baglilik {izerinde olumlu etki yaratmaktadir. Bu

nedenle calisanlarin bu oOdiilleri esitlik ilkesi gercevesinde algilamasi olduk¢a 6nemlidir

(Bakan, 2011: 140).

Calisanlarin Orgiite olan bagliligini orgiitsel ddiiller ile giiclendirmek isteyen isverenlerin

sahip olmasi gereken bir takim 6zellikler bulunmaktadir (Bakan, 2011: 141-142). Bunlar:

e Takimlarin bir araya getirilmesi ve dagitilmamasi konusunda ¢aba gosterilmesi
e Orgiit admna istenilen basary: elde eden calisanlara gerekli haklarin verilmesi
e Orgiit faaliyetlerine katilimi tesvik etmesi

e (Calisanlarm, 0dil kazanmasi konusunda hirslandirilmasi
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e Adil bir dagitim sisteminin bulunmasi

e Tiim bu 6zelliklerin biitiin ¢alisanlara esit sekilde uygulanmasi

Yonetim Tarzi1 ve Liderlik

YOnetim tarzi, bir igin amaca uygun yapilabilmesi adina yoneticiler tarafindan baskalarma
yaptirilmasi: olarak agiklanmaktadir. Yonetim tarzi, yonetici pozisyonunda ¢alisan
bireylerin alt kademede ¢alisan bireyler ile iletisim kurduklar1 ve onlar1 harekete ge¢irmek
icin kullandiklar1 bir yontemdir. Orgiitsel baglilik diizeyini etkileyen unsurlardan biri de
yOnetim tarzi olarak ele alinmaktadir. Ayrica, orgiit yoneticilerinin, i gdrenlere bir isin
nasil yapilacagi konusunda ne kadar esneklik saglarsa, ¢alisanlarin baglilik diizeyleri de o
kadar yukselmektedir. Kisacasi katilimci ve serbesti yonetim tarzi baghligi olumlu
etkilerken, katilim ve esneklik azlig1 bagliligi olumsuz yonde etkilemekte ve ¢alisanlarda

huzursuzluk ortami yaratmaktadir (Gul, 2003: 127).

Orgiitsel baglilik ve liderlik arasindaki iliski ise ilk olarak William ve Hazer (1986) adli
yazarlar tarafindan ele almmistir. Orgiit yoneticilerinin uyguladig1 yonetim tarzi ve liderlik
yaklasimi, c¢alisanlarin, Orgitin ama¢ ve hedeflerine olan baglilik duzeylerini
etkilemektedir. Bu nedenle o6rgit icerisinde Ust kademede yer alan bireylerin 6rgut
calisanlarina yaklasimlar1 ve davramis bigimleri bu baghligi etkileyen en o6nemli

faktorlerden biridir.

Ekip Calismasi

Ekip bilinci gelismis Orgiitlerde calisanlar, karsilikli iletisim kurarak, yerine getirilmesi
gereken gorevler konusunda daha verimli faaliyetler gerceklestirmektedirler. Orgitsel

baglilik duygusunun artmasi ise bu durumu destekler niteliktedir (Kasil, 2010: 52).

Calisanlari, gergeklestirecegi faaliyetler konusunda isbirligine sevk etmek, orgiitsel baglilik
adma 6nemli bir unsurdur. Ozellikle kendilerini yonetme imkan1 bulabilen takimlar,
calisanlar arasinda QuUGlU iletisim kurulmasini ve paylasimer ruhun  gelismesini
saglamaktadir. Ekip ¢aligmalari ile birlikte bireyler kendi aralarinda dayanigma igerisinde
olurlar, kendilerine ve takim arkadaslarina gliven duygular1 gelisir ve yapilacak is

konusunda davranig bigimlerini karsilikli saygi gergevesinde ilerletirler (Cengiz, 2001: 63).
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Sonug olarak ekip calismasi, Orgit ¢alisanlarmin birbirleri ile olan iliskilerinin daha
samimi olmasini saglamaktadir. Bu samimiyet ortami ise orgiitsel bagliligi olumlu yonde
dogrudan etkilemektedir. Orgiitsel bagliligm bireylerin kendi aralarinda kurduklar1 bag ve
iligkilerle olumlu ya da olumsuz etkilenmesi yapilan ¢alismalarla da ortaya koyulmustur

(Gul, 2003: 135).

Rol Belirsizligi ve Catisma

Calisanlarin Orgiitte maruz kaldiklar1 stresin sebeplerinden biri rol belirsizligi diger ise
catigmadir. Rol belirsizligi genellikle ¢alisanin kendisine verilen isleri yaparken bilgi
eksikligi yasamasi ve bu durumun performansina yansima ile ortaya c¢ikmaktadir. Rol
catigmasi, Orgltte calisanlardan yapilmasi istenen islerinin birbirinin tam aksi olmasi
durumunda meydana gelmektedir. Boyle durumlara maruz kalan ¢alisanlar bir isi yerine
getirirken, tam aksi olan diger isi yerine getirmede zorluk yasamaktadirlar (Fisher, 2001:
143).

Orgiitsel bagliligm rol belirsizligi ve rol calismasi iizerindeki etkilerini arastiran birgok
calisma bulunmaktadir. Arastirmalarin ¢ogu orgiitsel baghiligin rol belirsizligi ve ¢atisma
iizerindeki etkisinin negatif yonde oldugunu vurgulamaktadir (Babakus, Cravens, Johnston
ve Moncrief, 1996; Zahra, 1985). Agarwal ve Ramaswami (1993), rol belirsizliginin
duygusal bagliliga dogrudan etkisi oldugunu, ¢atisma ile baglilik arasinda herhangi bir

iligki bulunmadigini ortaya koymuslardir.

3.3.3. Orglit dis1 unsurlar

Orgiit dis1 unsurlar arasinda en fazla 6n plana ¢ikanlar is imkanlari, profesyonellik, issizlik
oran1 ve ekonomik durumlardir (Besogul, 2014: 73). Is imkanlarmin az olmas1 bireylerin
orgiitlere olan baghliklarini arttirmaktadir. Belirli seviyede yiiksek egitim almis bireylerin
alternatif is imkanlarmm fazla olmasi ise bu bireylerin is beklentilerini ayn1 oranda
yukseltmektedir. Profesyonellik ise orgutsel baglilik ile ¢elisen bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ornegin; bazi teknik alanlarda (hukuk, tip, mihendislik, vb.)
bireylerin bagliligi, faaliyet gOsterdikleri orgute ya da mesleklerine karsi 6nem
kazanmaktadir. Bireyin kigisel ve mesleki gelisimine katki saglanmayan durumlarda

baglilik durumlar1 da olumsuz etkilenmektedir. Bu durumlarin 6rgitte yonetici
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pozisyonunda c¢aligma, Ucret seviyesi gibi kavramlarla pozitif yonde bir iliskisi
bulunmaktadir (H. Gunz ve S. Gunz, 1994: 802).

Orgiitsel baghlig: etkileyen bir baska orgiit dis1 unsur ise ulusal kiiltiir unsurudur. Ulusal
kaltar ile orgutsel baglilik arasinda iliski bulunmasinin sebepleri olarak calisanlarin
performans, davranig ve tavirlarinin Kiltirel farklilik gosterebilecegi disiincesinden
kaynaklanmaktadir. Ayrica bir ¢alisanin toplumcu kiiltiiriin etkisinde kalmas1 da orgiitsel
baglilig1 etkileyen bir durumdur. Bu durumun en net 6rnegi ise, bir bireyin yakin gevresi ya
da aile bireylerinin, kisinin faaliyet gosterdigi orgiitten ayrilmak i¢in sundugu talebe bakis
acisidir. Bireylerin bu iliskileri dogrultusunda kendi ¢ikarlarim g0z ardi etmeleri de
bagliliklarin1 etkilemektedir (Bakan, 2011: 210; Wasti, 2000: 205-206).

3.4. Orgutsel Baghlhk Yaklasimlan

Orgiitsel baglhilik kavrammin detayl olarak agiklanabilmesi agismndan genel olarak (g
temel yaklasim iizerinde durulmustur. Literatiir incelemesi yapildiginda bu yaklagimlarin
davranissal baghlik yaklasimi, tutumsal baglilik yaklasimi ve c¢oklu baglilik yaklagimi
olarak ele alindig1 goriilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 26; Kasil, 2010: 29-30). Calismanin

devam eden kisminda bu yaklasimlar detayli olarak incelenmektedir.

Cizelge 3.1. Orgiitsel Baglilik Yaklasimlar:

Davramssal Baghhk Yaklasimi Tutumsal Baghhk Yaklasimi Coklu Baghhk Yaklasimi

Allen ve Meyer Yaklasimi

Becker Yaklagimi Etzioni Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman Yaklagimi Reichers Yaklagimi
Salancik Yaklasimi Kanter Yaklasimi

Wiener Yaklasimi

Kaynak: (ince ve Giil, 2005: 26)

3.4.1. Davramssal baghhk

Davranigsal baglilik, calisanlarin deneyimlerine ve faaliyet gosterdikleri 6rgute uyum
saglayabilme durumlarma gOre baglilik hissetme surecleri ile alakalidir. Davranissal

baglilik, 6rgut icerisinde uzun siire gorev alan calisanin karsilasabilecegi herhangi bir
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sorunu ve bu sorunun nasil ¢dziilecegine dair verdigi ¢abalar1 agiklamaktadir. Davranigsal
baglilik gosteren calisanlar bu durumlarmi g¢aligtiklar1 kurumdan ¢ok kurumun yapmis

oldugu faaliyetlere kars1 hissetmektedirler (Bayram, 2005: 129).

Davranissal baglilik, ¢alisanlarin ¢aligtiklar1 orgiitte kalma niyetlerine olumlu etkilerken,
orgutten ayrilma ya da devamsizlik gibi durumlar1 da en aza indirmektedir. Ayrica
davranissal baglilik, personelin ¢alistig1 6rgiitten ayrilacagi durumlarda ortaya ¢ikabilecek
maliyetlerin etkisiyle de bireyin kendisini orglite bagl hissetmesini saglamaktadir
(Aytemiz, 2008: 165).

Becker Yaklasimi

Becker yaklasimi, Orgltsel baglhligi ekonomik temeller Uzerine dayandirarak ele
almaktadir. Bu yaklagim “yan faydalar teorisi” olarak degerlendirildigi i¢in bagliligin
davranigsal yoniine daha fazla yogunlasmaktadir (Tolay, 2003: 3).

Becker yaklasimma gore, calisanlar ¢ikarlar1 dogrultusunda bir tutum sergileyerek,
baghliga dahil olmaktadirlar. Calisan, deger verdigi ve inan¢ duydugu olgular1 ortaya
cikararak (yan bahislere girerek), faaliyet gosterdigi orgiite bu duygular dogrultusunda
yatirim yapmaktadir. Ayrica ortaya ¢ikarilan bu deger ve inanglarin 6nemi arttikga, orgiite
olan baglilik seviyesi de bu duruma paralel olarak artis gostermektedir. Bu nedenle Becker
yaklasimina gore, calisanlar faaliyette bulundugu 6rgiite kars1 duygusal olarak herhangi bir
baghlik hissetmemektedirler. Fakat Orgiitten ayrilma gibi durumlar s6z konusu oldugu
zaman yatiwrimlarinin bosa gideceginin farkinda olan ¢alisanlar orgiitte calismaya devam
etmektedir (Saldamli, 2009: 23). Son olarak, ¢alisanlarin deger atfettigi ve inang
duyduklari ¢ikarlar dort ana temelden kaynaklanmaktadir (Becker, 1960: 36-38).

e Toplumsal beklentiler; Bireyler, icinde bulunduklar1 toplumun beklentileri
dogrultusunda hem sosyal hem de manevi birtakim yaptirimlar sebebiyle kendi
davraniglarmi limitler ve yan bahislere (¢ikarlara) girer. Bu tip toplumsal olaylara,
strekli olarak is degisikligi yapan bireylerin toplum nezdinde guvenilir olarak

gorilmesi 6rnek olarak verilebilmektedir.

o Burokratik dizenlemeler; Bireylerin girdigi yan bahislerin bir diger kaynagi ise
birokratik diizenlemelerdir. Bu duruma 0rnek ise, emekli ayligi i¢in mevcut maasindan
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her ay diizenli olarak belirli bir iicret kesilen bireyler isten ayrilma gibi durumlar s6z
konusu oldugunda, diizenli olarak kesilen bu iicretten mahrum olacagi ve emeklilikten

yararlanamayacaklar1 i¢in yan bahis gibi durumlara yonelmektedirler.

e Sosyal roller; S0z konusu yan bahisler, bireyin istlendigi toplumsal rollere ayak
uydurmast ve bu duruma aligmasinda da kaynaklanabilmektedir. Boyle durumlarda
birey, tstlendigi toplumsal rolleri gerceklestirmeye asir1 derecede baglanmakta, bir
bagka role adapte olma konusunda sikintilar yasamakta ve hatta bu adaptasyon

gerceklesmemektedir.

e Sosyal etkilesimler; Bireyler faaliyet gosterdigi orgiitteki birbirleri izerinde bir izlenim
yaratmakta ve bu izlenimi olumlu yonde korumak zorunda kalmaktadirlar. Bireyler
calistiklar1 orgiite kendileri adina birgok yatirimda bulunmaktadirlar. Bu yatirimlar
karsiliginda ise, is arkadasi, ikramiye ve tazminat gibi kazanglar elde etmektedir. Bu
nedenle bireyler elde ettigi bu kazanglar1 kaybetmemek adina bagli bulundugu orgiitte

faaliyet gostermeye devam etmektedir.

Salancik Yaklasimi

Salancik yaklasimina gore baglilik, ¢alisanlarin davraniglariin tutarhiligi ile dogrudan
iligkilidir. Davranigsal bagllik yaklagimlar1 adi altinda agiklanmaya calisilan Becker ve
Salancik yaklagimlarini birbirinden ayiran en énemli nokta sudur ki; Salancik yaklasimina
gore bireyler, davraniglarmin temelini yan bahis gibi nedenlere degil de tutum ve inang gibi
nedenlere dayandirmaktadir. Kisacasi ¢alisanin davranislarina bagliligi olarak agiklanan
Salancik yaklasiminda, ¢alisanlarin davraniglari ve tutumlar1 arasinda bir istikrar s6z
konusudur. Bu tutum ve davranislar arasinda yasanan en ufak uyumsuzluk durumlarinda
birey, gerilim ve stres gibi durumlarla kars1 karstya kalacaktir. Istikrar devam ettigi taktirde
ise bireyin baglilig: artis gosterecektir (Gil, 2002: 49; Gilova ve Demirsoy, 2012: 59;
Glney, 2007: 249).

Salancik’in baglilik yaklagimi dort boyuttan meydana gelmektedir (O’Reilly ve Caldwell,
1981: 604-605).

Kamuya ag¢iklama; kiginin Orgut icerisindeki tutum ve davraniglarinin diger Orgt
arkadaslar1 tarafindan izlenebilirlik durumu s6z konusu oldugu i¢in, birey bu tutum ve

davranislarinin sorumlulugunu her an g6z 6niinde bulundurmak durumundadir.
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Vazgecilebilirlik; kisi 0Orgltte c¢alismaya basladigi andan itibaren yaptigi isten
vazgecememe durumunun farkma varir. BOylece orgite olan bagliligi da artmis olur.
Ayrica birey, yaptigi isi birakamayacagina dair bir inanis benimserse baglilik durumu

olumlu yonde artis gosterecektir.

Disavurum, kisinin, igse baglarken, Orgiitiin ise yonelik sundugu tiim ¢aligma sartlarini
kabul etmesi durumudur. Birey isi kabul ederek, s6zlesmeyi imzaladig: taktirde disavurum

gerceklesmis olur. Bu durumda da birey orgiite bagl hissetmektedir.

Irade; herhangi bir 6rgiitte calisma faaliyetinde bulunan bireylerin yaptiklar1 islerde higbir
baski hissetmeden ve gonullilik esasi ile eylemler gergeklestirebilme durumudur. Bu

davraniglarin doguracagi sonug¢larm sorumlulugunu almasi da bireyin iradesi ile iliskilidir.

3.4.2. Tutumsal baghhk

Tutumsal baglilik, bireylerin galistigi 6rgut ile olan iliskileri hakkinda diisiinmelerine
imkan taniyan bir surece odaklanmaktadir. Bu slrecte birey, kendi degerlerinin ve
amacglarmin  Orgit ama¢ ve hedefleriyle ne kadar alakali oldugunun kararmi
verebilmektedir. Bu yaklasim neticesinde bireyler is ortamlar1 ve kendi degerleri arasinda
bir iliski kurar ve kendilerini 6rgute duygusal olarak bagli hale getirecek tepkilerde
bulunurlar (Alkog, 2019: 10; C6l, 2004: 25).

Tutumsal baghilik yaklasimi genel olarak 3 ana bilesenden meydana gelmektedir. Bu
bilesenler; orgiit amac ve degerleri ile biitiinlesme, is ile alakali faaliyetlere yiiksek oranda
katilim saglama ve Orgiite ¢ikar iligkisi gézetmeksizin baglanma olarak aciklanmaktadir
(Bayram, 2005: 129). Calisanlarin bu ydnde bir tutum sergilemesi genellikle is
performansinin yiikselmesi, ise devamsizlik oraninin azalmasi ve isten ayrilma niyetlerinde

azalma gibi durumlarla sonuglanmaktadir (Boylu, Pelit ve Guger, 2007).

Allen ve Mevyer Yaklasimi

Orgiitsel baglilik konusunun ¢ok boyutlu bir bakis acisi ile ele almmasi gerekmektedir.
Clinkii tutumsal baghlik bireylerin 6rgiit ile kurduklar1 bagin derecesini yansitan psikolojik
unsurlu bir durum olarak ileri siiriilmektedir. Bu durumun en agik belirtilerinden biri ise

bireylerin ¢alistiklar: 6rgutlerde ise devamlilik gostermeleridir (Meyer ve Allen, 1997: 11).
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Allen ve Meyer Yaklagimi Orgiitsel baglilik adma yeni bir model olarak ilk kez 1984
yilinda ortaya ¢ikmustir. Baslangigta yalnizca duygusal ve devam bagliligini igceren bu
model, son unsur olarak Wiener ve Vardi’nin 1980 yilinda yapmis oldugu calismasi esas
alinarak ilk kez 1990 yilinda normatif baglilik kavraminin eklenmesiyle son halini almigtir.
Boylelikle ¢alisma bu alanda yapilmis en 6nemli ¢alismalardan biri olmustur (Wasti, 2002:

525-526).

Allen ve Meyer yaklagimi Orgitsel bagliligi G¢ ana bilesenden olusan bir modele
dayandirmiglardir. Bu modelde orgutsel baglilik psikolojik bir durum olarak ele
almmaktadir. Ayrica orgiitte faaliyet gosteren birey ile orgiit arasinda gelisen iliskiyi ortaya
koymaktadir (Celebi, 2009: 137). Calisanlarin 0Orgutsel bagliliklar1 U¢ ana bilesen
ekseninde ortaya c¢ikmaktadir. Bunlar; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baghlik unsurlaridir (Allen ve Grisaffe, 2001: 211). Calismanin devam eden kisminda
orgutsel bagliligin bu ¢ boyutu detayli olarak incelenmistir.

Duygusal baghlik

Duygusal baglilik, ¢alisanlarin faaliyet gosterdikleri orgiitlere karsi tutumlarini, kendilerini
orgiitiin amag¢ ve hedefleri ile 6zdeslestirmeleri ve orglit sorunlari ile kendi sorunlar1 gibi
ilgilenmeleri gibi durumlar1 agiklamaktadir. Duygusal bagliligi gucli olan calisanlar,
orgutte calismaya yalnizca kendileri istedikleri icin devam etmektedirler. Duygusal
baglilik, ¢alisanlarm Orglt ile olan duygusal biitiinlesmelerini ve bu ydnde gelisen
bagliliklarmi ifade etmektedir (Sengiil, 2013: 93; Vagharseyyeddin, 2016: 106; Zia, 2014:
81-88).

Duygusal bagliligin gelistigi durumlarda c¢alisanlar, Orgut amag¢ ve hedeflerini
sorgulamaksizin kabul eder ve calistig1 orgiitte devam etmeyi arzular. Duygusal bagliligi
yiiksek olan ¢alisanlar bir nevi orgiitte caligmaya devam etmeyi kendileri istemektedirler.
Dogal olarak bu calisanlar orgiitler tarafindan arzulanan giivenilir ve sadik bireylerdir.
Ayrica bu bireyler verilen isi gergeklestirmede fedakarlik yapmaktan ¢ekinmezler (Olgiim

Cetin, 2004: 95).

Duygusal agidan giiclii baghlik hisseden calisanlar, calistiklar: orgiit ile biitlinlesir, orgiit

sorunlarina kendi sorunlartymis gibi ¢0zum yollar1 arar ve bunlar1 yaparken tamamen
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kendi iradesini 6n plana ¢ikararak mutluluk duyar (Vanderberg ve Scarpello, 1994: 535-
536). Ayrica bireyin kendisini ¢alistig1 orgiit ile biitiinlestirmesi, kendisini 6rgiitiin bir
pargast oOlarak gormesinden ve Orgitin kendisi icin buyik anlamlar tasimasmdan
kaynaklanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990:1).

Orgiit ile biitiinlesme siireci, bireyin amag ve hedefleri ile drgiit misyon ve vizyonunun
zaman icerisinde uyum gostermesi ve bir biitiin olarak hissedilmesidir. Duygusal baglilik,
devamli olmayan bir baglilik hissiyatinin 6tesinde Orgiit amaglarina bilingli bir sekilde
fayda saglamak amaci ile gergeklesen goniilliik esasli bir durumu ifade etmektedir (Oktay
ve Gul, 2003: 37).

Devam baglilig:

Devam baglilig1 bireyin zorunluluklarindan dogan bir durum olarak ifade edilmektedir.
Kisi calistig1 orgilite emek harcadigini, yatirim yaptigini ve zamanimi verdigini diisiinerek
orgutte kalma durumunu zorunluluk olarak gdérmektedir. Bu nedenle bireyi 6rgitte
calismaya iten en 6nemli faktorler maddi ve manevi kayiplar goz 6niinde bulundurulmasi
durumudur. Ayrica devam bagliligma sahip bireyler orgiitten ayrildiktan sonra daha az is
imkan1 bulacaklar1 diisiincesiyle Orgutte kalmayi slrdiurmektedirler (Allen ve Meyer,
1990:3)

Devam bagliligi, bireyin ¢alistig1 orgiitten ayrilmasimin maliyetli olacagini hesaba katarak
orgiitte calismaya devam etmesini ifade etmektedir (Somers ve Birnbaum, 2000: 353).
Becker’in “Hesapg¢1 Baglilik” seklinde smiflandirdigi bu baglilik tiiriinde birey, orgiitte
calismaya devam etme durumunu kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda siirdiirmektedir (Mathieu
ve Zajac, 1990: 172). Allen ve Meyer (1990), devam bagliligi 6 cesit faktorle ifade

etmektedirler. Bunlar;

Yetenekler: Bireyin sahip oldugu yetkinlik ve deneyimleri bir baska orgilite aktarip

aktarmayacagi durumu.

Egitim: Bireyin sahip oldugu egitim seviyesinin bir bagka Orgiite aktarilmasinin fayda

saglayip saglamayacagi.
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Kendine yatirim: Bireyin bu zamana kadar sarf ettigi zaman ve emegin biiylik bolimiiniin

faaliyet gosterdigi Orglte yapilmis olmasi.

Yeniden Yerlesme: Bireyin faaliyet gosterdigi Orgitten ayrilmasi durumunda yeni bir

orgute yerlesip yerlesemeyecegi ile ilgili goriisleri.

Emeklilik Primi: Bireyin faaliyet gosterdigi orgiitten ayrilmasi durumunda kaybedebilecegi

emeklilik primi ve gesitli kazanimlari.

Alternatifler: Bireyin galistig1 orgiitten ayrildigr durumlarda mevcut isine benzer imkanlara

sahip ya da daha iyi avantajlar barindiran bir ig bulup bulamayacagi.

Kisacas1 devam bagliligi durumlarinda birey, uzun yillar emek harcadigi orgiitten ayrilma
durumunu maddi ve manevi kayip olarak diisliniir ve Orgiitte ¢alismaya devam etmeyi
zorunluluk durumu olarak nitelendirir. Bu agidan diisiiniildigii zaman bireyin isi birakmasi
kendisine mali agidan biiylik bir problem olarak yansimaktadir. Son olarak devam baglilig1
yiiksek olan bireyler orgiitten ayrilmalari durumunda daha az is imkanina sahip olacaklar1

diisiincesi ile drgiitte calismaya devam etmektedirler (Olgiim Cetin, 2004: 95).

Normatif Baghlik

Bireylerin orgiitte kalmaya devam etme ile alakali sorumluluklarmi ifade eden normatif
bagllik, genel olarak minnet ve sadik kalma gibi durumlar1 temel almaktadir. Normatif
baglilik, bireylerin amag¢ ve hedefleri ile Orgiit amaglarmin uyum igerisinde olmasi ve

bireyin ¢alistig1 6rgiite minnettar olmas: durumudur (Sen, 2020: 107-108).

Normatif baglilikta bireyler ¢alistiklar1 6rgiite kars1 sorumluluk duygusu hissederler. Baglh
olduklar1 orgiitlerde ¢alismaya kendilerini zorunlu tutmaktadirlar. Genel olarak bu tiir bir
bagliliga normatif baglilik denilmektedir. Bu baghlik tiirtinde kisiler, bireysel faydanin
diginda ahlaki degerleri daha fazla 6n planda tutmaktadirlar (Bakan, 2011: 101).

Normatif baghliga etki eden faktorleri ele alacak olursak, bu faktorlerin basinda sosyal
statli, kidem, karakter, sorumluluk duygusu ve gorev bilinci gibi 6zellikler gelmektedir.
Fakat bu faktorlere ragmen baglilik tiirleri icerisinde en az ele alinan bilesen normatif

bagliliktir (Sabuncuoglu, 2009: 36). Bu agidan ise Allen ve Meyer normatif bagliligin
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gelismis sosyal duygulara ve sorumluluklara sahip bireylerde uygulanmasinin daha

elverigli bir belirleyici oldugu goriisiini ileri sirmektedirler.

Orgiitlerde normatif baghlik duygusunu calisanlar iizerinde elde etmenin en énemli yolu,
bireyleri calistiklar1 orgite karst borglu hissettirmektir. Ornegin, 6rgiit bireye yatirim
yapmasi bireyin Orgiite karsi sorumluluk hissetmesini saglamaktadir. Bu nedenle birey
bagli bulundugu orgiitten ayrilmay: diisiinmez ve uzun slreler ayni Orgiitte calismaya
devam eder. Ayrica normatif bagliligi yuksek olan bireyler, patronlarinin ve is
arkadaslarinin diisiincelerini de biiylik oranda 6nemsemektedirler. Bu nedenle isten ayrilma
gibi durumlar s6z konusu olsa bile birey, bu durumlar1 g6z 6ninde bulundurarak,
isverenleri ve ¢aligma arkadaslarini hayal kirikligima ugratmak istemezler (Ozkalp ve Kirel,

2013: 672).

Son olarak normatif baglilik duygusal baglilik ve devam bagliligindan farkli bir bakis
acisini ifade etmektedir. Bu baghlik tdrGnde bireyin oOrglte baghliginin uygunlugu
cercevesindeki inang ele alinmaktadir. Ayrica normatif baglihigin 6rgiit ve calisan arasinda
gerceklesen psikolojik durumlara paralel olarak gelisim gostermesi durumu da
muhtemeldir (Giircii, 2014: 36). Onemli olarak ele alinan bir baska durum ise normatif
baglhlik, orgiitiin amag¢ ve hedefleri ile iligkili olan ihtiyaglar1 ele almamaktadir. Cilinkii
birey orgiit arasinda bulunan iliski digsal bir alisveris olarak nitelendirilmektedir (Kogak,
2013: 71).

Etzioni Yaklasimi

Etzioni yaklasimi ¢alisanlar iizerindeki yetki ve giiciin, ¢calisanin kendisini isletmeye yakin
hissetmesinden dolay1 oldugunu savunmaktadir. Bu yaklasim tiiriinde orgiitsel baglilik;
ahlaki, hesap¢1 ve yabancilastirict olmak {izere {i¢ grupta ele alinmaktadir (Giil, 2002: 43;
Pagamehmetoglu ve Yeloglu, 2013: 156). Buna gore ahlaki baglihik olumlu, hesapgci
baglilik ndtr ve yabancilastiric1 baglilik ise olumsuz olarak agiklanmaktadir (Balay, 2000:
19).

Ahlaki Baghhk: Orgiitiin amag ve degerlerini benimseme ve edinilen yetki ile 6zdeslesme

temelli olumlu ve slrekli bir yonelistir. Bu nedenle ahlaki bagliliga sahip olan bireyler
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Orgut ama¢ ve hedeflerini ayrica mevcut isini degerli sayarak, bu yonde bir baglilik
gostermektedir (Ince ve Giil, 2005: 33).

Hesap¢i Baghlik: Bireyler baglilik seviyelerini kendi c¢ikarlarin1 saglayacak sekilde
ayarlamaktadirlar. Calisan ve 0Orgut arasindaki iliski degis tokus  seklinde
gerceklesmektedir ve bagliligin diizeyi ¢ok daha az yogundur. Bir diger deyisle Orgiit
caligan1 yaptigi hizmetler neticesinde elde edecegi odiilleri gozetmektedir. Bu nedenle
calisanin kendisine fayda saglayacagi dengede isler yuruttlmektedir. Hesapg1 baglhilik,
duygusal bir bagin sonucunda ortaya ¢ikmaktan ziyade birey ve 6rglit arasindaki psikolojik

bir s6zlesmenin geregi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Seymen, 2008: 167).

Yabancilastiriecr  Baghlk: Bu baghilik tlrinde ise c¢alisanlar, davraniglarmin
sinirlandirildigmi hissettikleri durumlarda orgiite karsi olumsuz bir egilim igerisinde
olurlar (Dogan ve Kilig, 2007: 42). Ayrica ¢alisanlar 6rgiit tarafindan cezalandiric1 ya da
kendilerine zararh olabilecek bir durumda kaldiklar1 zamanlarda da 6rgiite kars1 uzaklasma
egiliminde olmaktadirlar. Yabancilastirici baglilikta birey faaliyet gosterdigi orgite
psikolojik anlamda bagli hissetmemesine ragmen orgiite ¢alismaya zorlanmaktadir (Ince ve

Gul, 2005: 33).

Etzioni yaklasimina gore bireyleri orgiite karsi olumlu ve uygun davraniglara yonlendiren
ii¢ temel giiciin varligindan s6z edilmektedir. Bunlar; korkutma, 6diillendirici ve sembolik

gucler olarak ifade edilmektedir.

Korkutma guct: Orgit amac ve hedeflerine uygun davranilmayan durumlarda
karsilasilacak olan cezalar1 ifade etmektedir. Orgutin bireyden istedigi ve bireyin
kendisinden beklenileni yerine getirmedigi durumlarda karsilagsmasi muhtemel olan

tepkilerdir.

Odiillendirici Gug: Bireyin beklentileri ve davramslarmm uyumlu olmasi halinde ortaya
¢ikan bir durumdur. Odiillendirici gii¢ prim, {icret ve izin gibi faktorler olarak ortaya

cikmaktadir.
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Sembolik Glg: Korkutma giicii ve ddiillendirici giigten farkli olarak sembolik gii¢, saygi
gorme, prestij elde etme ve kabullenilme gibi sembolik Odiller neticesinde ortaya

¢ikmaktadir. Ayrica tim bu gugc turleri belirli bir 6rgut sistemi ile meydana gelmektedir.

O’Reilly ve Chatman Yaklasimi

O’Relly ve Chatman yaklasim tiiriine gore orgiitsel baglilik, bireyin orglte psikolojik
olarak baglanmas: durumudur. Birey ile orgit arasinda meydana gelen bu bagmn
gerceklesmesindeki en onemli faktor ise 0zdeslesme mekanizmasidir. Ciinkii bir bireye,
gruba ya da herhangi bir 6rgiite baglanmanmn en 6nemli etmenlerinden biri onun sahip
oldugu amag, hedef ve degerlere bagli olmakla gerceklesebilmektedir. Bu nedenle bu
yaklagim tiirtinde Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin 6rgiit amag¢ ve hedeflerini kabullenme ve

benimseme derecesi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Celebi, 2009: 140; C6l, 2004: 60).

O’Reilly ve Chatman’a gore orgiitsel baglhilik ii¢ boyuttan olusmaktadir. Bunlar; uyum
bagliligi, 6zdeslesme bagliligi ve igsellestirme olarak ele alimmaktadir (O’Reilly ve
Chatman, 1986: 493).

Uyum Bagliligi: Uyum baglihiginin temel amaci belirli ddiillere erisebilmektir. Calisanlar,
davraniglarm1 ve sergiledikleri tutumlar1 belirli kazanglar1 elde etme ve cezalari

uzaklastirma amacina dayali olarak sekillenmektedirler.

Ozdeslesme Baghhigi: Ozdeslesme bagliliginda cahisanlar orgiitle biitiinlesir ve kendisini
orgutiin bir pargasi olarak goriirler. Ozdeslesme bagliligmin temelinde duygusal bir durum
s6z konusudur. Bu duygu oOrgit ile birey arasinda bireyin tutumu neticesinde ortaya

cikmaktadir.

I¢sellestirme Baghhigi: Igsellestirme bagliigi ise bireyin mevcut degerleri ile 6rgutiin
amaglarinin  uyum icerisinde olmasi1 s6z konusudur. Bireyin Orgultten beklentileri
karsilanmadik¢a ve Orgut ile degerleri uyusmadik¢a bu bagliligi arttrmak mumkin
degildir. Ayrica bu faktorler yerine getirilmedigi siirece isten ayrilma gibi olumsuz

sonuclarda meydana gelebilir.
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Kanter Yaklasimi

Kanter yaklagimi tutumsal baglilik tiirleri icerisinde en yaygin olan yaklasimlardan biridir.
Kanter yaklagimma gore Orgutsel baglilik, 6rgutlerin bireylere atfettigi farkli davranis
gereklerinin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu yaklagimda oOrgiitsel baglilik sosyal ve
kigilik sistemi olarak iki farkli sekilde ortaya c¢ikmaktadir. Sosyal sistemde bireylerin
baghilik turleri U¢ sekilde ele alinmaktadir. Bunlar; grup birligi, sistemin varligi ve
kontroldiir. Kisilik sisteminde ise normatif, duygual ve biligsel olmak (lizere U¢ farkl
yonelim mevcuttur. Her iki sistemde de bagliligmm U¢ ana turiinden s6z edilmektedir.
Kanter yaklagimmin (¢ alt boyutu bulunmaktadir. Bunlar; devam yonelik baglilik,
kenetlenme baglilig1 ve kontrol bagliligidir (Gil, 2003: 92; Kanter, 1968: 500-501;
Seymen, 2008: 170).

Devama Yonelik Baghilik: Devama yonelik baglilik boyutunda birey kendisini orgiitiin
devamliligina adamaktadir. Calisanlarin isten ayrilma gibi durumlarinin maliyetli olacagi
ve 0Orgut adina bircok zorluk yaratacagi icin bdyle durumlarda birey birtakim
fedakarliklarda bulunmaktadir. Ayrica ¢alisanlar kendileri i¢in karli olan durumlarda da
orgut icerisindeki roli ya da pozisyonundan oturi orgutte kars: bagliligi devam etmektedir.
Ozetle calisana gore faaliyet gosterdigi Orgltte devam etmesi son derece karli bir
durumken, isten ayrilma durumu ise hem kendisi hem de 6rgiitii i¢in maliyet gibi olumsuz

durumlar meydana getirecektir (Kanter, 1968: 504-506).

Kenetlenme Bagliligi: Bireyin bir grup ya da grubun iliskilerine karsi baghihigini ifade
etmektedir. Bu baghlik tiirlinii arttirmak i¢in birtakim sembol ve toren gibi kutlamalarla
orgiit igerisinde bireyin kenetlenmesini kolaylastirici araglar kullanilmaktadir. Orgiite yeni
katilan bireylerin de tiim calisanlara taktim edilmesi, rozet ya da arma gibi simgelerin
kullanilmas1 gibi yontemler bu baghligi arttirici faktorler olarak yaygm bir sekilde
kullanilmaktadir (ince ve Giil, 2005: 31). Tiim bu ydntemler sayesinde birey drgiite baglt
kalacak, Orgut amaglarmi olumsuz sekilde etkileyecek faktorler ortadan kalkacak ve

calisanlar arasinda 6rgltin devamlihig: i¢in giicli bir bag olusacaktir (Samadov, 2006: 77).

Kontrol Baglhiligi: Bireylerin davranis ve tutumlarmin Orgutin arzu ettigi bigcimde
sekillenmesi ve bireyin orgiit degerlerine baglilik duymasidir. Kontrol bagliligi, birey orgiit

amag ve hedeflerini benimsedigi ve 6rgltin normlarmi temsil ettigi bilincini elde ettigi
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zaman kontrol baghiligi olusmaktadir. Kontrol baghligi, orgiit liderlerinin emirlerine ve
orgiit normlarina olan bagliliktir. Bu baghlik boyutunda kisi, kendisine orgiit tarafindan
verilen yetki ve gucilin farkma varmasiyla birlikte orglte olan baglihigi da artmaya
baslayacaktir (Kanter, 1968: 508-510).

Wiener Yaklasimi

Wiener yaklagimina gore orgiitsel baglilik iki boyutta ele alinmaktadir. Bunlar; aragsal
gudileme ve normatif gudilemedir (Demirdelen, 2019: 33). Her iki boyut devam eden

kisimda detayli olarak ele alinmustir.

Aracsal Guduleme: Aragsal gidileme boyutu genel olarak ¢alisanlarin ¢ikar ve
menfaatlerinden kaynakli sonuclar neticesinde ortaya ¢ikmaktadir. Aragsal giidiilemenin
olugmasinda bireyin gereksinimleri dogrultusunda i¢sel anlamda baskilar olusturarak orgiit
ama¢ ve hedeflerine uygun sekilde davranmis sergilemesidir. Ayni1 zamanda aragsal
giidiileme bireylere hem maddi hem de manevi anlamda bir tatmin saglamaktadir. Bunun
karsiligi olarak ise Orgitler bu bireylerden daha fazla emek sarf etmelerini
beklemektedirler (Seymen, 2008: 173). Karsilikli gerceklesen bu iliski sonucunda ise birey
orgutte kalmaya devam etme istegi duyar ve bagliligi artmus olur (Sen, 2020: 131-132).

Normatif Gudileme: Normatif giidiilleme boyutu Wiener (1982) tarafindan, calisanlarin
orgiit tarafindan ahlaki faktorlerle baskilanmasi ve bdylece calisanlarin Orgiit ¢ikar ve
hedeflerine uygun davranmasi seklinde tanimlanmaktadir. Normatif giidiilemeyi arttirma
deneyimleri sonucunda ise birey ahlaki degerleri benimseyerek, Orgitten ayrilma gibi

durumlar1 agsmaktadir.

Normatif degerlere sahip olan ¢alisanlarda psikolojik bir baghlik s6z konusudur. Kisacasi,
aragsal giidiileme durumlarinda bireye yonelik bir ¢aba mevcut iken, normatif giidiilemede

ise Orgite yonelik bir davranigtan bahsedilmektedir (Demirdelen, 2019: 33).

3.4.3. Coklu baghhk yaklagimi

Orgiitsel baglilik gercevesindeki gruplandirmalar genel olarak drgiitiin tamamini kapsayan
bir mantiga dayandirilmaktadir. Reichers ise tutumsal baglilik kavramimi daha gelismis bir

hale getirerek ¢oklu baglilik kavramini ortaya atmstir. Diger baglilik kavramlarmin,
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bagliligin birey agisindan yalnizca bir varligi simgeledigini ileri sliren Reichers’in ¢oklu
baglilik yaklagimima gore, baghlik yalnizca simge haline gelmis bir varlig1 degil, aksine
hepsi birbirinden farkli olan degerler amacina sahip simgeleri kapsamaktadir. Bu bakis
acist ile orgilit icerisinde mevcut olan farkli simgelerin varligi ve bu simgelere duyulan
bagliliklarin diizeylerindeki farliliklar &n plana ¢ikmaktadir. (Balay, 2000: 28; Ince ve Giil,
2005: 54; Kilig, 2015: 21-22).

Coklu baglilik yaklasimi, bireylerin faaliyet gosterdigi orgiite, yaptiklari meslege, hizmet
sunduklar1 miisterilerine ve bagli olduklar1 yoneticilerin her birine farkli diizeyde baglilik
gosterilebilecegini savunmaktadir. Bu nedenle ¢oklu baglilik kaynaklarini belirlemek
amaci ile orgiit igerisindeki farkli gruplarin belirlenmesi 6nemli bir etkendir (Randall,

1987: 467).

Coklu baglhlik yaklagimi, herhangi bir birey tarafindan duyulan bagliligin bir bagka birey
tarafindan duyulacak baghliktan farkl olabilecegini ileri siirmektedir. Ornegin bir birey
orgiite kalite iirlin ya da uygun fiyat sunmasimdan dolay1 baglilik hissedebilirken, bir bagka
birey ise Orgiitiin calisanlara kars1 olumlu tavirlarindan ya da miisterilerine karsi sicak
davranislarindan dolay1 baghilik duyabilmektedir. Halbuki bagliligin 6l¢iimii her iki bireyi
de orgute karsi ayn1 derecede bagl olarak gosterecektir. Boyle durumlarda ise ¢oklu
baglilik yaklasimi, bireylerin 6rgite ya da herhangi bir nesneye karsi duyduklari
baglhiliklarin ne tiirde oldugunu ve ne derecede oldugunu saptayabilmektedir (Reichers,
1985: 467).

Coklu baghilik yaklasimi, kisilerin bagli bulundugu faktdr ya da faktorleri bulmaya
odaklanmaktadir. Ayrica orgiitlerin yalnizca bireyin baglilik duydugu bir olgu olmasi s6z
konusu degildir. Bu gruplar icerisinde hissedarlar, kamuoyu ve takimlar gibi birden fazla
varliktan s6z edilebilmektedir. Davranigsal ya da tutumsal olsun o6rgitsel baglilik
cercevesindeki yaklasimlarin her biri kendi sartlar1 icerisinde kabul gdrmektedir. Bu
nedenle baglilik adi altinda gerceklestirilen tiim ¢aligmalarda biitlin yaklasim tiirleri goz

onunde bulundurulmalidir (Cengiz, 2001: 45-46).
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3.5. Orgutsel Baghihgin Sonuclar

Orgiitsel baghiligin sonuclarinin baglilik derecesi ile dogrudan iliskili olarak olumlu ve
olumsuz durumlar meydana getirebilmektedir. Orgit amaglarmm makul olmadig
durumlarda 6rgiit tiyelerinin yiiksek seviyedeki bagliliklar ayn1 6rgiitiin dagilmasma ortam
hazirlayabilirken, orgiit amag ve hedeflerinin uygun oldugu durumlarda ise, bireyin yiiksek
seviyedeki baglilig1 orgiit adma etkili sonuglar meydana getirebilmektedir (Bayram, 2005:
135; Celebi, 2009: 153). Liteatir calismalar1 incelendiginde orgiitsel baglhihigm disiik,
iliml1 ve yiiksek diizeyde sonuglarinin oldugu ve bu sonuglarin detayli olarak ele alindigi
gorulmektedir (Yildiz ve Akgemci, 2011; Alkog, 2019; Balay, 2000; Kilig, 2015; Mujka,
2011; Sabuncuoglu, 2009; Sen, 2020; Yilmaz, 2019).

Diistik orgiitsel baglhlik, bir bireyin kendisini orgiite baglamasini saglayan davranis ve
egilimlerden yoksun olmasi durumunu agiklamaktadir. Birey orgiit amag ve hedeflerini
tam anlamiyla benimseyip kabullenmedigi takdirde diisiik orgiitsel baglilik durumu ortaya
cikmaktadir. Ayrica diisiik orgiitsel baghiligin bireyler, gruplar ve orgiitler agisindan farkli
sonuglar1 mevcuttur (Balay, 2000: 61).

Ilimh orgiitsel baghiik, bireyin deneyimlerinin giclu fakat orgltt benimseme durumunun
tam olarak ger¢eklesmedigi durumlardir. Kisacasi bir bireyin faaliyet gosterdigi orgiite
kars1 tam anlamiyla baglilik ve sadakat hissetmedigi baghlik tiiriidiir. Boyle durumlarda
bireyler kendi kimliklerini korumakta caba godstermekte ve 6rgutin kendisi Uzerinde

herhangi bir konuda karar vermesine kars1 ¢ikmaktadir (Randall, 1987: 463).

Yiksek orgutsel baghilik, bireyin faaliyet gosterdigi Orgutin amag¢ ve degerlerini tam
anlamiyla benimsedigi, biitlin yargilar1 sorgulamaksizin kabullendigi ve bagli bulundugu
orglit adina her tiirlii fedakarhgi goze alabildigi baghlik tiiriidiir (Kog, 2008: 206). Yiiksek
derecede orgiitsel bagliliga sahip olan ¢alisanlar, 6rgiit kiiltiiriiniin ve degerlerinin yapis1
degistigi takdirde hayal kirikligmma ugramaktadirlar. Ayrica isten duyduklar1 tatmin
seviyesi azaldig1 i¢in Orgiitten ayrilma gibi olumsuz sonuglar1 da goze alabilmektedirler

(Bayram, 2005: 136).
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Calismanin devam eden bdliimiinde orgiitsel baglihigin diisiik, 1hmlhi ve yiiksek baglilik
seviyelerine gore sonuglarmin bireyler ve orgiitler agisindan olumlu ve olumsuz sonuglar1

degerlendirilmektedir.
3.5.1. Bireyler acisindan olumlu sonuglar

Disiik o6rgutsel baghilikta birey yaratict ve gelismeye agik bir kisilik ortaya
koyabilmektedir. Orgite kars1 diisiik oranda baglilik hisseden bireyler, farkli is
arayislarinda olacaklar1 i¢in bu durum insan kaynaklar1 tarafindan olumlu bir sonu¢ olarak
degerlendirilebilmektedir. CUnki devamsizlik ve isgbéren devir hizinin yiksek olmasi,
zararh ve tahrip edici performans sergileyen bireylerin halihazirdaki mevcut zararlarini

sinirlandirabilmektedir (Tiryaki, 2005: 119).

[liml1 baglilikta, bireyler hem Orgiit amacglarina hizmet etmeyi siirdiirmekte hem de kendi
degerlerini korumaya ¢aba gostermektedirler. Bu durumda bireyler 6rgiit normlarini kabul
etmekte fakat kendisi i¢in uygun olmayanlar1 da reddetmekten geri durmamaktadirlar. Bu
baglhlik tiirtinde bireysel degerler ve beklentiler temsil edildigi i¢in bireyin bu baglilik
seviyesi ile iliskili olarak ise devamlilig1 artmakta, isten ayrilma gibi niyetleri azalmakta ve
is doyumu daha fazla saglanabilmektedir. Ayrica bu gibi durumlarda 6rgut ile birey
arasinda karsilikli fayda uyumu yansitildigi icin bireylere oOncelik kullanma imkéani
sunulmaktadir (Gul, 2003: 151; Wiener, 1982: 423).

Yiiksek orgiitsel baglhlikta, bireyler orgiitler i¢in baglilig1 diisiik olan bireylere gore daha
degerli gorulmektedir. Yuksek Orgutsel baghlhiga sahip olan ¢alisanlarin, isteki
performanslarindan, ©rgit icin iliskilerinden ve bunlarin sonucunda elde ettikleri
kazanglarindan dolay1 isten tatmin olma seviyeleri yiksektir. Ayrica bu baglihga sahip
olan bireyler, kendilerine orgutlerine daha fazla bagli hissetmeye meyillidirler. Bu tir
bireyler orgiit icerisinde “kurumsal yildizlar “ olarak adlandirilmaktadirlar (Blau ve Boal,
1987: 294; Gul, 2003: 153; Tiryaki, 2005: 146).

3.5.2 Bireyler agisindan olumsuz sonuclari

Orgiite kars1 baglilik orami diisiik olan bireyler, yaptiklar1 is ile ilgili performanslarinda

diger calisanlara gore daha az caba sarf etmekte ve 6nem gostermektedir. Bu nedenle bu
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bagliliga sahip bireylere orgiit icerisinde daha az deger atfedilmekte ve bu bireyler daha az

tercih edilen isgorenler olarak degerlendirilmektedir (Blau ve Boal, 1987: 296).

Baglilik seviyesi ilimli olarak nitelendirilen ¢alisanlar, topluma kargi sorumluluklar: ile
Orgute kars1 sadakatleri arasinda ikilem yasamaktadirlar. Bu nedenle bu bireylerde

kararsizlik meydana gelmekte ve orgiit adina verimsizlik gibi durumlara yol acabilmektedir
(Bayram, 2005: 136).

Yiksek orgltsel bagliliga sahip bireylerdeki olumsuz sonuclar ise; bireyin gelisme
gostermesini ve aktif olma gibi durumlarini sinirlayabilmek olarak ele alinmaktadir. Ayrica
yaraticilik ve yenilik¢i gibi durumlara karsi da olumsuz anlamda bir diren¢ olusturmaktadir
(Randall, 1987: 466). Yiiksek orgiitsel baglilik diizeyinde bireyler, kendilerine sunulan
daha iyi is imkanlarini da orgiite duyduklar1 yliksek baglilik diizeyleri nedeniyle geri
cevirebilmektedirler. Bu gibi durumlarda bireylerin kariyer ilerlemeleri de bir nevi
smirlandirilmis olmaktadir. Sonug olarak bu tiir baglilikta bireyler, elde edebilecekleri

muhtemel kazang ve imkanlardan vazgegcmekten geri durmamaktadirlar (Gézen, 2007: 79).
3.5.3. Orglitler acisindan olumlu sonuclan

Orgiitsel bagliligm diisiik olmasmin &rgiit agisindan en net yarari, bu baghiliga sahip olan
bireylerin ise devamliligina son verilmesidir. Bu durum ise bireyin 6rgite verecegi
muhtemel zararlar1 kisitlar ve orgiit icerisinde faaliyet gdsteren diger bireylerin bagliligini
olumlu yonde gelistirebilir. Ayrica isine son verilen bireyin yerini dolduracak bir baska
birey ise Orgiite yeni faydalar saglayabilir ve 6rgiit amag ve degerleri cergevesinde Orgiitsel

butunluk elde edilebilir (Gil, 2003: 150; Sahin, 2007: 93).

[liml baglilik diizeyine sahip bireyler, bireysel kimlik ve degerlerini 6nemli bulduklar1 ve
bu degerleri koruma altma aldiklar1 i¢in, 6rgit agisindan 6ncelik sunulabilen ve daha
yetkin bireyler olarak nitelendirilmektedirler. S6z konusu durumda ise, orgiit bu yetkinlige
sahip bireylerden en Ust dlizeyde yararlanmay1 ve verimliligi arttirmay1 amaglamaktadir.
Ayrica orgiit bu kriterlerden faydalanmay1 basarabildigi siirece hem bireyin performansi

hem de 6rgitin verimliligi olumlu yonde anlam kazanacaktir (Gul, 2003: 152).
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Son olarak yiiksek baglilik diizeyinde ise, Orgiit adina verimlilik, performans ve kalitenin
artmas1 gibi olumlu durumlar ele alinmaktadir. Orgiitsel baghligin yiksek olmasi
durumlarinda isten ayrilma, devamsizlik ya da ise ge¢ kalma gibi olumsuz durumlarda
azalmaktadir. Ayrica israel’in Tiirkiye arastirmasimda bagli bulundugu orgiite daha fazla
baglilik gosteren g¢alisanlarin isi birakma ve farkli isler arama yonelimlerinin olmadigi
durumu ortaya koyulmustur. Baglilik seviyesi yiiksek olan bireyler, orgiit disinda da orgiit
adma olumlu ve gekici durumlardan bahsetmektedirler. Bu durum sonucunda ise, orgut
nitelikli tiyeleri kendi biinyesine ¢cekmis olur ve orgiitlin faaliyette bulundugu ¢evrede de

olumlu bir imaj yaratmis olur. (Cengiz, 2001: 84-87).

3.5.4. Orgltler acisindan olumsuz sonuglari

Orgiitsel baghihgin diisiik oldugu durumlarda bireylerin ise devamsizliklar1 artmakta,
orgiitte kalma istekleri azalmakta ve isten ayrilma niyetleri daha yiiksek olmaktadir. Boyle
bir durumda ise 6rgit imaji zedelenebilmekte, Orgiite duyulan giiven azalabilmekte ve

verimlilikte kayda deger oranda diisiis yasanmaktadir (Celebi, 2009: 165-166).

Yiksek oOrgitsel baglhihiga sahip olan bireyler genel anlamda sorgulamaksizin 6rgite
baglanirlar ve Orgiitiin degerlerini kabullenirler. Fakat sorgulanmamis ve asir1 derecede
gosterilen baghligin orgiite zararlar1 oldugu ileri siiriilmektedir. Boyle durumlarda orgiit
acisindan esnekligin azaldigi, geleneksel normlara asir1 baglanma nedeni ile 6rglt
yapisinin statiikocu bir yap1 seklinde derinlesmesi s6z konusu olmaktadir (Randall, 1987:
465). Bu durumun en ¢ok zarara yol agtig1 yer ise Orgiitiin list diizey yetkililerinin yiiksek

diizeyde baglilik duymas1 oldugu ileri sturtilmektedir (Gul, 2003: 156).

3.6. Personel Guglendirme ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskiyi Incelemeye
Yonelik Yapilan Cahsmalar

Calismanim bu bolimiinde personel giiclendirme ile orgiitsel baghilik arasindaki iliskiyi
inceleyen caligmalar detayli olarak ele alinarak konunun 6neminin vurgulanmasi
amaglanmaktadir.  Glnumuiz  Orgutlerinin, uygulamalarin1  etkin  bir  bigimde
gerceklestirebilmeleri, orgiite karsi sadik ve giiclendirilmis personellerin mevcudiyetiyle

mumkin olmaktadir. Bu personeller artan rekabet ve yogun ¢alisma ortamlarinda, triin ve
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hizmet faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde ve orgiitsel degisim stireclerinde orgiite bagh kalarak

isverenler agisindan istenileni vermis olmaktadirlar (Mujka, 2011: 75).

Gliglendirilmis c¢alisanlar, mevcut ¢alisma alanlarinda ve ¢alisma sekillerinde degisiklik
yapma hakkina sahip olduklar1 igin kendilerini daha guclu hissetmektedirler. Boylece
calisanlarin faaliyet gosterdikleri orglite karst duydugu bagliliklar1 da artmis olacaktir.
Baglilik bireylerin orgiit adina faydal olacak davranmiglarda bulunmasi 6rgiitiin amag ve
hedeflerini benimsemesi, Orglt adina fedakarlik yapmaktan kagmmamasi ve Orgitsel
stireclere katilmaya gayret gostermesi olarak tanimlanmaktadir. Personel giiglendirme ile
orgutsel baglilik arasinda gicli yonde bir iliski bulunmasinin nedeni, ¢alisanlarin
yaptiklar1 ise yOnelik olarak rol ve kisisel amaglar1 arasinda uyumun bulunmasidir
(Janssen, 2004: 56-57).

Personel giclendirme ve Orgltsel baghlik arasindaki iliskiyi inceleyen literatir
calismalarinin baginda Argyris’in (1998) caligmasi gelmektedir. Bu ¢calismada temel amag
orgiitsel baglilig1 icsel ve dissal boyutlarla ele alarak, personel giiclendirme ile iliskisini
ortaya koymaktir. Calismadan elde edilen bulgulara gore ise igsel bagliligin artmas ile
birlikte personel glclendirme sureclerinin saglikli bir sekilde saglanacagi sonucuna
ulasilmistir (Dogan ve Kilig, 2007: 57).

Steers (1977) personel giclendirme ve orgiitsel baghilik arasindaki iliskiyi incelemeye
yonelik gerceklestirdigi calismada, ¢alisanlarin yapmis oldugu is ile alakali tecriibe ve
gereksinimlerinin orgiit adina en 6nemli etkenlerden biri oldugunu ve calisanlara karsi
sergilenen olumlu tutum ve davranislarin 6rglte olan baghligi arttirdigim1  ortaya
koymustur. Sigler ve Pearson (2000) orgiitsel baglilik ve personel gliglendirme arasindaki
iliskiyi incelemeye yonelik yaptiklari caliymalarinda, anlam, etki ve se¢im boyutlarinin
orgilitsel baglilig1 yiiksek oranda etkiledigini fakat yetkinlik boyutunun orgiitsel baglilik
iizerinde bir etkisi olmadigmi ortaya koymuslardir. Henkin ve Marchiori (2002), personel
giclendirme ve oOrgutsel baglilik iliskisini uzman doktorlar Gzerinden ele almislardir.
Calisma bulgularma gore giliglendirmenin duygusal ve normatif baglilik {izerinde olumlu
yonde, devam bagliliginda ise olumsuz yonde bir iliski oldugu ortaya koyulmustur. Janssen
(2004) ise, c¢alisanlarin giiclendirme uygulamalari ile kendilerine inandiklarimi ve orgiite
kars1 duyduklar1 bagliligim arttig1 goriisiinii savunmustur. Calisan orgiit ile 6zdesleserek,

her zaman 0Orgtite faydali olacak sekilde davraniglarda bulunmaktadir. Rawat (2011), finans
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hizmetleri sunan bir firmanin 133 personeli lizerinde ger¢eklestirdigi calismasinda personel
giiclendirmenin duygusal baglilik boyutunu etkiledigi sonucuna ulagmistir. Ayrica anlam
boyutunun, duygusal baglilik ve normatif baglilig1 ile, yetki boyutunun devam bagliligi ile,
secim boyutunun ise duygusal ve devam baglilik ile anlamli bir iliski gosterdigi sonucu yer
almaktadir. Fakat etki boyutunun 6rgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 ile herhangi bir iliskisi

olmadig1 saptanmustur.

Ambad ve Bahron (2012) insaat sirketi ¢alisanlarma uyguladiklar1 ¢alismada, personel
guclendirmenin secim ve etki boyutunun genel anlamda orgiitsel baghiligi etkiledigini
ancak anlam ve vyetkinlik boyutunun orgitsel baghiliga etkisi olmadigi sonucuna
ulagmuglardir. Ayrica demografik degiskenler acisindan hizmet siiresi ve egitim seviyesinin
personel guclendirme ve orgiitsel baglilik ile iliskisi olmadigi sonucu elde edilmistir.
GoudarzvandChegin ve Kheradmand (2013), calismalarmi Guilan ve Islam Azad
universiteleri calisanlar1 Uzerinden ele almiglardir. Calismada iki Universite ¢alisanlari
arasinda Orgiitsel baglilik agisindan farkliliklar goriilmemistir. Toplamda 276 ¢alisanin
katildig1 ¢alismada, personel giclendirme alt boyutlarindan olan anlam, etki ve secim
boyutlarinin  6rgutsel baghilikla iliskisi oldugunu fakat yetkinlik boyutunun &rgutsel
baglilikla herhangi bir iliskisi olmadigini tespit etmislerdir. Boussalem (2014) Cezayir’de
faaliyet gosteren bir iletisim sirketindeki 71 calisana anket uygulamistir. Bu anket
sonuglarina gére, personel guclendirmenin etki boyutu ve secim boyutunun oOrgltsel
baglhlik iizerinde etkisinin olmadigni, anlam ve yetkinlik boyutunun orgiitsel baglligi

dogrudan etkiledigini saptamistir.

Konu ile alakali Tiirkiye’de gerceklestirilen ¢caligmalardan elde edilen bulgular da yabanci

literatlirde mevcut olan ¢alismalarla paralellik gostermektedir.

Dogan ve Demiral (2009), personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik tizerindekini etkilerini
ortaya koymay1 amagladiklar1 calismay1 akademik personeller ilizerinden ele almislardir.
Caligmada ulasilan bulgulara gore, personel glclendirmenin anlam ve etki boyutunun
orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal bagliliga olumlu yonde etki ettigini, anlam ve
yetkinlik ile normatif baglilik arasindaki bir iligki olmadigmi ve se¢im boyutunun devam

baglilig1 boyutu ile gucli yonde bir iliskisi oldugunu ortaya koymuslardir.
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Personel giiclendirmenin oOrgiitsel bagliliga etkilerini ele alan Celebi (2009), arastirmay1
defterdarlik calisanlari lizerinden degerlendirmistir. Caligmadan elde edilen bulgulara gore
demografik ozelliklerden olan cinsiyet kavraminin baghlikla bir iligkisi bulunmadigini
ancak gelir, yas, calisma siiresi, medeni durum ve egitim kavramlarinin baglilikla dogrudan
iliskisi oldugunu ortaya koymustur. Calismada giliclendirme ile baghlik arasinda giiglii
yonde bir iligki bulundugu ve duygusal baglilik boyutunun giiclendirme iizerinde en ¢ok

etkisi olan boyut oldugu sonucu elde edilmistir.

Mujka (2011), personel giclendirme ve Orgutsel baghlik iliskisini banka calisanlar
uzerinden degerlendirmistir. Calismada anlam ve se¢im boyutlarmm baglilik Uzerinde
etkisi oldugu sonucuna ulasilirken, etki ve yetkinlik alt boyutlarinin baglilik Uzerinde

herhangi bir etkisinin olmadig1 saptanmustir.

Glrcu (2014), personel guclendirmenin orgitsel baglilikla iliskisinin olup olmadigini
incelemek maksadiyla Istanbul’da faaliyet gosteren bes yildizli bir otel calisanlar:
Uzerinden konuyu ele almistir. Calismada personel guclendirme ile orgitsel baglilik
arasinda anlamli yonde bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte,
caliganlarin anlam, vyetkinlik ve etki boyutlarmi algilamalarinmm se¢im boyutunu
algilamalarindan daha yiiksek oldugu saptanmistir. Ayrica orgiitsel baghiligin alt boyutu
olan duygusal baglilik boyutunun devam bagliligi ve normatif bagliliktan daha yliksek

oranda algida oldugu sonucu elde edilmistir.

Personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi ele alan bir diger calisma ise
Akgiin’iin  (2015) c¢alismasidir. Caligmanin amaci ¢alisanlarm  Orgut hareketlerine
katilmada oynadigi roliin ve kamu sektdrinde insan kaynaklarma verilecek degerin
Oonemini ortaya koymaktir. Calisma kamu personelleri lizerinden ele alinmistir. Calisma
sonucunda, personel gliglendirme ve orglitsel baglilik arasinda kayda deger oranda yiiksek
derecede anlamli bir iliski oldugu ortaya koyulmustur. Orgiit ¢alisanlarmin yaptiklari is
konusunda uzman hale getirilmesi, kendilerini destekleyecek egitim ve seminerler
verilmesi ve sorumluluk vermekten kagmilmamasi Orgut hedeflerini gergeklestirmede

onemli bir rol oynamaktadir.

Kilig (2015), kamu kurumu calisanlar1 Gzerinden ele aldigi calismasinda personel

guclendirmenin 6rgutsel bagliliga 6nemli derecede etki ettigini ortaya koymustur. EK



68

olarak personel guclendirmenin alt boyutu olan se¢im boyutunun baghlik alt boyutu
normatif baglilik ile bir iligkisi olmadigi, bu boyutun gii¢lendirme konusunda herhangi bir

6nem teskil etmedigi sonucu elde edilmistir.

Tas (2017), personel guclendirme ve Orgltsel baglilik arasindaki iliskiyi saglik ¢alisanlari
iizerinden ele almistir. Gliglendirme ile baglilik arasindaki iliskiyi saptamak amaci ile
gergeklestirilen calismada, giliclendirmenin orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal
baglhlik, devam baglilig1 ve normatif baglilikla cinsiyet, medeni hal ve mevcut calisma
stiresine gore farklilik olmadig: tespit edilmistir. Calismada 6n plana ¢ikan bulgu ise 31
yagin Uzerindeki katilimcilarin 31 yas altindaki katilimcilara kiyasla anlamli yonde
kendilerini daha yetkin ve giiglii hissettiklerinin ortaya koyulmasi olmustur. Benzer olarak
lisansiistli egitim goren ya da lisansiistli egitimini tamamlamis olan katilimcilarn, lise, 6n
lisans ve lisans duzeyinde olan katilimcilara kiyasla kendilerini daha yetkin ve gigli

hissettikleri belirtilmistir.

Salha (2017), personel giiclendirmenin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini yiyecek ve
icecek isletmeleri g¢alisanlar1 Uzerinden degerlendirmistir. Calismada emek yogun bir
yapida olmasi, iiretim ve tiiketimin es zamanli olmas1 ve tiretim siirecinde miisterilerinde
bulunmasi gibi nedenlerden dolayr bu konunun turizm isletmeleri Uzerinden ele
almmasmin 6nemi vurgulanmaktadir. Ayrica ¢alismada asil amag¢ arastirma kapsaminda
degerlendirilecek olan isletme c¢alisanlarmin giiclendirme ve baglilik arasindaki iliskiyi
algilamalarinin demografik 6zellikler bakimindan farklilik gosterip gostermediginin ortaya
konulmasidir. Bununla birlikte giiclendirmenin baghlik iizerinde olusturdugu etkinin, bu
isletmelere nasil yansidigi ve ne gibi uygulamalar faaliyete gecirilmesi gerektiginin
saptanmas1 da ¢aligmanin amaclar1 arasinda yer almaktadir. Yapilan analizler neticesinde
calisanlarin personel gili¢lendirme algilar1 ile orgiitsel baglilik arasinda orta seviyede bir
iliski oldugu saptanmustir. Ayrica giclendirme ve baglilik boyutlarmm katilimcilarin
cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gdstermedigini saptamak amaciyla gerceklestirilen
analizler sonucunda giiglendirmenin alt boyutu olan yetkinligin bagliligin alt boyutu olan
devamlilik ile farklilik gosterdigi ortaya konulmustur. Ayni analizler katilimcilarin medeni
durumlar1 Uzerinden ele alindiginda ise, personel giclendirmenin yalmizca yeterlilik
boyutuyla anlamli yonde farkhiliklar tespit edilmistir. Orgiitsel baghlikta ise bu gibi bir
farklilik s0z konusu olmamaktadir. Genel anlamda baglilik boyutlar: ile giglendirme

boyutlar1 arasindaki iliskiyi tespit etmek amaci ile yapilan regresyon analizi sonucunda ise,
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bagliligin alt boyutu olan duygusal baghligin giiclendirme boyutlarindan olan beklenti
boyutunu anlamsiz yonde etkiledigi, geri kalan diger tim boyutlar1 anlamli ydnde

etkiledigi ortaya koyulmustur.

Personel glclendirme ve orgutsel baglilik arasindaki iligkiyi kamu kurumu g¢alisanlari
iizerinden ele alan bir diger calisma ise Kiligaslan ve Kaya’nin (2018) yapmis olduklar1
calismadir. Calismada asil amag personel giiclendirme algilarinin orgiitsel baglilik ile bir
iliskisi olup olmadigimi arastirmaktir. Yapilan analizler 1518inda giiglendirme ile bagliligin
alt boyutlar1 olan duygusal ve devam baglilig1 arasinda orta seviyede bir iliski oldugu
saptanmugtir. Ayrica Orgiitsel baglilik ile giiclendirmenin alt boyutlarindan olan anlam,
yetkinlik ve se¢cim boyutlar1 arasinda orta diizeyde bir iligki oldugu bulunurken, orgiitsel
baglilik ile giiglendirmenin alt boyutu olan etki arasindaki iliski orta seviyenin biraz altinda
kalmaktadir. Arastirma sonucunda ise, giiclendirme algilarmin orgiitsel baglilik ile yiiksek

denilebilecek seviyede bir iliskisi oldugu tespit edilmistir.

Personel giclendirme ve oOrgitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik alan
aragtirmas1 yapan Yilmaz (2019) ise, konuyu 6zel bir hastanede c¢alisan katilimcilar
iizerinden degerlendirmistir. Degiskenler ile alt boyutlar arasindaki iligskiyi saptamak amaci
ile yapilan ¢alismada, orgiitsel baghligin alt boyutu olan duygusal baglilik ile personel
giiclendirme arasinda pozitif yonde bir iliski, devam baghlig: ile giiclendirme arasinda
negatif yonde anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Son olarak normatif baglilik ile
giiclendirmenin alt boyutlarindan olan yeterlilik disinda diger tiim alt boyutlarla anlamli

yonde pozitif bir iliski oldugu sonucuna varilmstir.

Encu (2020), hazirlamis oldugu ylksek lisans tezinde personel gigclendirme
uygulamalarinin Orgltsel baglilik (zerindeki etkilerini 6zel sektdrde gergeklestirdigi
calisma ile ele almigtir. Calismanin amaci personel giiclendirme ile Orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi saptamaktir. Calisma neticesinde elde edilen sonuglar ise su sekildedir;
katilimcilarin  yaglarina gOre duygusal baglilik seviyeleri farklilik gdstermektedir.
Katilimcilarm medeni durumlar1 ile devam bagliligi seviyeleri arasinda bir fark
gorilmemekte fakat evli olan bireylerin anlam, yetkinlik, yetenek, etki, duygusal baglilik
ve normatif baglilik seviyeleri bekar bireylere oranla anlamli yonde yiiksektir. Calisma
slirelerine gore ise, anlam, etki, yetkinlik, duygusal baglilik ve normatif baglilik seviyeleri

farklilik gostermektedir.
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Karadirek (2022), personel gliglendirmenin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini saptamak
amact ile bir sivil toplum kurulusu ¢alisanlar1 iizerinden konuyu degerlendirmeye almistir.
Calismada sonuglarma gore personel guclendirmenin 6rgutsel baghilik Uzerinde etkisi
oldugu saptanmistir. Ayrica arastirmada, c¢alisanlarm  glclendirmeye  yonelik
algilamalarinin duygusal bagliliklarin1 ve orgiite karsi hissettikleri baglilig1 olumlu yonde
etkiledigi ortaya koyulmustur. Fakat devam baglilig1 ve normatif baglilik bu durumdan
etkilenmemektedir. Bu durumun nedeninin ise, orgitte calisan bireylerin 6rgite karsi
duydugu duygusal baghiligin beklenen bir sonu¢ olmasindan  kaynakladigi
diistiniilmektedir. Son olarak o©rgilitte gorev alan bireylerin personel gugclendirme
uygulamalar1 algilarinin yliksek olmasidan dolayi, yoneticilerin sonraki siirecte de ayni
yolu izlemeleri onerisinde bulunulmustur. Ancak yetkinlik boyutunun diizeyinin diistik
olmas1 nedeni ile bu boyut Uzerinde yogunlasmanin faydali olabilecegi fikri One

stirtilmiistiir.
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4. METODOLOJI

4.1. Arastirma Metodolojisi

Bu boliimde arastirmanin problem ifadesi, amaci ve 6nemi, evren ve drneklemi, varsayim
ve sinirliliklari, arastirma hipotezleri ve modeli detaylandirilmistir. Ayrica 6lgme araglari,

arastirma Ssureci ve veri toplama teknigi ile ilgili bilgilere yer verilmistir.

4.1.1. Arastirmanin problem ifadesi

Calismanin temel sorunsali personel giliclendirme ve oOrgiitsel baglilik iliskisinin Dogu
Anadolu Bolgesi’nde faaliyet gosteren otel isletmeleri perspektifinden degerlendirilmemis

olmasidir. Bu sorunsaldan hareketle arastirma problemi (AP) asagidaki gibi belirlenmistir.

AP: Dogu Anadolu Bolgesi’nde faaliyet gosteren otel isletmeleri c¢alisanlar1 dikkate

alindiginda personel guiclendirme ve 6rgitsel baglilik iliskisi nasildir?

4.1.2. Arastirmanin amaci ve kapsam

Aragtirma probleminden hareketle tez ¢alismasinin amaci Dogu Anadolu Bolgesi’nde
faaliyet goOsteren otel isletmeleri c¢alisanlar1 s6z konusu oldugunda; personel
giiclendirmenin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini ve etki diizeyini belirlemektir. Ayrica
bu isletmelerin ¢alisanlarmin personel giiclendirme ve orgiitsel baghlik alg1 diizeylerinin

belirlenmesi de amaglanmustir.

Dogu Anadolu Bolgesi’nde bulunan 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri ¢alisanlar1 baglaminda
yuratilen bu c¢alismada, personel giclendirme ve Orgitsel baghlik degiskenleri temel
alinarak arastirma kapsami belirlenmistir. Dolayisiyla tez arastirmasina iliskin amaglarin
karsilandigi durumda, Dogu Anadolu Bolgesi’nde bulunan 4 ve 5 yildizli otel
isletmelerinin personel gii¢clendirme ve orgiitsel bagllik algilarini degerlendirerek ¢aligma
sonunda elde edilecek verilerle bu isletmelere ve literatire katki saglanmasi

hedeflenmektedir.
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4.1.3. Arastirmanin 6nemi

Personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik kavramlarini ve bu kavramlarin birbirleri ile olan
iligkilerini ele alan bir¢ok ¢alisma bulunsa da; (Alkog, 2019; Col, 2004; Karadirek, 2022;
Kilig, 2015; Mujka, 2011; Salha, 2017; Say, 2022; Tas, 2017; Yilmaz, 2019) incelenen
kavramlarin Dogu Anadolu Bolgesi'nde bulunan otel isletmeleri agisindan
degerlendirilmesi, arastirma ¢iktilarinin yeni bir bakis acis1 kazandiracagmin 6n goriilmesi
ve literatlr agisindan katki saglayacak sonuglarin elde edilmesi sebebiyle bu tez
calisgmasinin  6nemli oldugu distiniilmektedir. Ayrica bu c¢alismanin Dogu Anadolu
bolgesinde bulunan illerdeki mevcut otel isletmelerine uygulanmis olmas: ile yol gdsterici

bir nitelikte oldugu ve sektor agisinda 6zgiinliik saglayacagi diisiiniilmektedir.

4.1.4. Arastirmanin Varsayim ve Simirhihiklan

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, kendilerine yoneltilen anket sorularina goniilliik esasi ile
dogru bir sekilde cevap verdikleri varsayilmaktadir. Arastirmanin Dogu Anadolu
Bolgesi’nde faaliyet goOsteren yalnizca 4 ve 5 yildizli isletmelerle smirli tutulmas: da
aragtirmanin smirliliklarini olusturmaktadir. Ayrica Dogu Anadolu bdlgesinde bulunan
Ardahan, Hakkari ve Igdir illerinde 4 ve 5 yildizli otel isletmesi bulunmadigi i¢in bu iller

calismaya dahil edilememistir.

4.1.5. Arastirma sireci ve veri toplama sureci

Arastirma surecindeki tUm asamalar ve ayrintilar1 Cizelge 4.1°de detayli olarak

belirtilmistir.

Cizelge 4.1. Arastirma slreci

Calisma Amag Yéntem Uygulama Katilimel Katilimel
Sureci sayisi Ozellikleri
Otel
isletmeleri
ziyaret Dogu Anadolu
Arastirma edilerek Bélgesi’nde
Saha Caligmasi hipotezlerinin "kolayda 17.06.2022- 408 faaliyet gosteren
test edilmesi _ Ornekleme 22.11.2022 4 ve 5 yildizli otel
yolu ile anket isletmeleri
teknigi calisanlart

uygulama
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Aragtirma verilerinin toplanmasi i¢in 2 bodlimden olusan anket formu kullanilmstir.
16/03/2022 tarih ve E.51902 sayili kararla iskenderun Teknik Universitesi etik kurul
onaymdan gecen anketin birinci boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait
sorulara (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, isletmede ¢alisma siiresi, mevcut
pozisyonda ¢aligma siiresi, boliim) yer verilmistir. Anketin ikinci boliimiinde ise, personel
guclendirme ve oOrgltsel baghilik o&lgegine ait sorular katilimcilara yoneltilmistir.
Katilimcilara toplamda 37 soru sorulmustur. Sorularm agik ve anlagilir olmasimna dikkat

edilerek, katilimcilarin rahat bir sekilde cevaplamasi amaglanmistir.

Arastirmada kolayda 6rnekleme yontemine gidilmistir. Bu yontemin secilmesinin nedeni
anket yapildig1 sirada arastirmaya dahil olabilecek tiim departmanlarin uygulamaya dahil
edilebilmesidir. Ayrica kolayda ornekleme yontemi arastirmaci igin zaman ve maliyet

agisindan da 6nemli avantajlar saglamaktadir (Salha, 2017: 60).

Uygulama alaninda, Dogu Anadolu Bolgesi’ndeki 14 ilin 11’°inde (4 yildizli 34, 5 yildizli
10) toplamda 44 adet otel isletmesi bulunmaktadir (Tiirkiye Cumhuriyeti Kiiltiir ve Turizm
Bakanligi, 2022). Bu illerden Agri, Bing6l, Bitlis, Erzincan, Mus ve Tunceli’de yalnizca 4
yildizli otel isletmeleri faaliyet gosterirken, Elazig, Erzurum, Kars, Malatya ve Van
illerinde hem 4 yildizli hem de 5 yildizli otel isletmeleri faaliyet gostermektedir. Bu
bolgede bulunan Ardahan, Hakkéri ve Igdir illerinde 4 ve 5 yildizli otel isletmesi
bulunmadig1 i¢in bu iller ¢alisma disinda tutulmustur. Cizelge 4.2.de Dogu Anadolu

Bolgesi’nde bulunan iller ve otel isletmelerine yer verilmistir.

Cizelge 4.2. Dogu Anadolu Bélgesi’nde Bulunan iller ve Otel Isletmeleri

ILLER 4YILDIZLI 5YILDIZLI

AGRI
ARDAHAN
BINGOL
BITLIS
ELAZIG
ERZINCAN
ERZURUM
HAKKARI
IGDIR
KARS
MALATYA
MUS
TUNCELI
VAN

T b BN
LI NS R B T B |

OFR N
W N

Kaynak: Turkiye Cumhuriyeti Kiltir ve Turizm Bakanligi, 2022
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4.1.6. Arastirmanin evreni ve 0rneklemi

Aragtirmanin evrenini Dogu Anadolu Bdlgesi’'nde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel
isletmelerinin ¢aliganlar1 olusturmaktadir. Arastirma Orneklemini ise bu otellerden verisi

degerlendirmeye alinan otel isletmeleri ¢alisanlar1 olusturmaktadir.

Kimi otel isletmelerinin gizlilik ilkelerine bagli olarak c¢alisan sayisin1  belirtmek
istememesi nedeni ile evreni kapsayan toplam calisan sayisi net olarak belirlenememistir.
Bu sebeple arastrmada evren sayisit bilinmedigi durumda dikkate alman Orneklem
belirleme yoluna gidilmistir. Arastirma evrenini olusturan Orneklem sayisinin
belirlenmesinin mimkiin olmadigi bu tir durumlarda drneklem sayisinin belirlenmesi

adma su formulden yararlanilmaktadir (Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 86);

N=t? p.q. / d?

N= Orneklem sayisi, p= arastirilan olaym gerceklesme ihtimali, q= arastirilan olaym
ger¢eklesmeme ihtimali, t= belirli anlamlilik diizeyinde, t tablosundan elde edilen teorik
deger, d= olayin gerceklesme durumuna gore kabul edilen +,- 6rneklem hatasii ortaya

koymaktadir.

“Orneklem biiyiikliigii %95 giiven araliginda, %5 hata olasiligi ve maksimum varyans

(p=0,5, q=0,5) durumunda hesaplanmistir. BU durumda érneklem biiyiikliigii;

n= (1,96)2 x 0,50 x 0,50 / (0,50)?
n=0,9604 /0,25
n= 384 kisi olarak belirlenmistir.

Anketler 17.06.2022 — 22.11.2022 tarihleri arasinda isletmelere bizzat gidilerek, ¢alisanlara
elden dagitilmistir ve ayni sekilde toplanmustir. Anketler, ¢alisilan departman ayirt
etmeksizin tiim ¢alisanlara uygulanmustir. Veri toplama siireci sonrasi toplamda 472 anket
verisi elde edilmistir. Toplanan anketlerden hatali oldugu tespit edilen 52 veri oncelikli
olarak calismaya dahil edilmemistir. Sonraki siiregte gerceklestirilen sapan analizi ile (bkz.
boliim 5.1) 12 veri ¢ikarilarak toplamda 408 veri degerlendirmeye almmistir. Bu sebeple

degerlendirmeye alinan 408 veri arastirmanin 6rneklemi olarak kabul edilmistir.
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4.1.7. Arastirmanin 6lgcme araclari

Personel giiclendirme algis1 ve alt boyutlarinin 6lgiilmesi i¢in Spreitzer’in 1995 yilinda
gelistirdigi 12 ifade ve 4 boyuttan olusan (anlamlilik 3 ifade, yeterlilik 3 ifade, 6zerklik 3
ifade, etki 3 ifade) personel giiclendirme Sl¢egi kullanilmistir. Personel giiclendirme dlgegi

Surgevil, Tolay ve Topoyan (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmustir.

Orgiitsel baglilik algis1 ve alt boyutlarinin dlgiilmesi icin ise, Allen ve Meyer tarafindan
1990 yilinda gelistirilen ve 18 ifade ve 3 boyuttan olusan (duygusal baglilik 6 ifade, devam
baglilig1 6 ifade, normatif baghlik 6 ifade) orgiitsel baglilhk dlgegi kullanilmistir. Orgiitsel
baghlik 6lgegi Wasti (2000) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir. Her iki 6l¢ek Yilmaz’in
(2019) “Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baglihik iliskisi: Bir Alan Arastirmas1” adli
yiiksek lisans tezinde yer verdigi haliyle kullanilmistir. Arastirmada katilimcilarin 6lgek
sorularma verdigi cevaplarm alinmasinda 5°li Likert 6lcegi kullamilmustir. Olgek 5-
Tamamen katiliyorum, 3-Kararsizim, 1-Kesinlikle katilmiyorum ifadelerini i¢ermektedir.
Cizelge 4.3° de oOlceklerin adi, yararlanilan kaynak, madde sayilar1 ve yanit kategorilerine

yer verilmistir. Cizelge 4.4’ te ise Olceklere ait ifadelere yer verilmistir.

Cizelge 4.3. Olgme araclar

Kaynak Olgek Adi Madde Sayisi Yanit Kategorileri
Spreitzer, Personel Giiglendirme 12 1=Kesinlikle Katilmiyorum
1995

2=Katilmiyorum

3=Kararsizim
Allen ve Orgutsel Baglilik 18 4=Katiltyorum
Meyer, 1990

5=Kesinlikle Katiliyorum

Cizelge 4.4. Olgek ifadeleri ve ifadelerin uyarlandig1 caligmalar

No Boyutlar ve ifadeler ifadelerin Uyarlandign Cahisma

Anlam Yilmaz, 2019
1-  Yaptigim is benim icin 6nemlidir.
2-  Isimleilgili yaptigim faaliyetler benim icin 6zel anlam tasir.
3-  Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

Yeterlilik Yilmaz, 2019
4-  Isimi yapmak icin gereken yeteneklere sahibim.
5-  Isimi yapmak icin gerekli kapasiteye sahibim.
6-  Isim icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim.

Se¢im Yilmaz, 2019
7-  Isiminasil yapacagim belirleme konusunda 6zgirim.
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Cizelge 4.4. (devam) Olgek ifadeleri ve ifadelerin uyarlandig: ¢aligmalar

No

8-
O-

10-
11-
12-

15-
16-
17-

18-

Boyutlar ve ifadeler ifadelerin Uyarlandiga Cahsmalar

Isimi nasil yiiriitecegime dair kararlar1 kendim veriyorum.
Isimi yaparken farkli yontemleri segme konusunda 6zguiriim.
Etki Yilmaz, 2019
Bolumde olanlar tizerinde blyik bir kontrole sahibim.
Bolumuimdeki faaliyetler tizerinde etkim fazladir.
Bolimimde olanlar Gzerinde 6nemli bir etkiye sahibim.
Duygusal Baghhk Yilmaz, 2019
Meslek hayatimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek beni mutlu
eder.
Caligtigim kurumun sorunlarmi gergekten kendi sorunlarimmusg gibi
hissediyorum.
Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum.
Kendimi ¢alistigim kuruma “duygusal olarak baglr”” hissediyorum.
Kendimi ¢aligtigim kurumda “ailenin bir pargasi” olarak goriyorum.
Caligtigim kurum benim icin ¢ok sey ifade ediyor.
Devam Baghihg Yilmaz, 2019
Su an kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolayr bu kurulusta
calistyorum.
Istesem de su anda galistigim kurumdan ayrilma gok zor olur.
Su anda ¢alistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim sekteye ugrar.
Digaridaki is imkanlari az oldugu i¢in ¢alistigim kurumdan ayrilmayi
diistinmiiyorum.
Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki, buradan
ayrilmayi diisiinemiyorum.
Calistigim kurumdan ayrilmamin olumsuz sonuglarindan biri de
digaridaki is imkéanlarinin az olmasi olabilir.
Normatif Baghlik Yilmaz, 2019
Bu kurumda ¢alismaya devam etmek i¢in zorunluluk hissetmiyorum.
Benim icin avantajh olsa da su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmanin
dogru olmadigini diisiiniiyorum.
Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim.
Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur.
Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢in ¢alistigim
kurumdan su an ayrilamam.
Calistigim kuruma ¢ok sey borcluyum.

4.1.8. Arastirma hipotezleri ve modeli

Aragtirma kapsaminda literatlr taramasi yapilarak incelenen ¢aligmalardan hareketle 1 ana

hipotez ve 12 alt hipotez gelistirilmistir (bkz. 3.6).

H1: Personel giiclendirmenin 6rgutsel baglilik izerinde anlamli ve olumlu yonde bir etkisi

bulunmaktadir.

H1.: Personel giclendirmenin alt boyutlarindan olan anlamm duygusal baglilik zerinde

anlamli ve olumlu yonde bir etkisi bulunmaktadir.
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H1p: Personel glglendirmenin alt boyutlarindan olan yeterliligin duygusal baglilik
tizerinde anlamli ve olumlu yonde bir etkisi bulunmaktadir.

H1.: Personel glclendirmenin alt boyutlarindan olan secimin duygusal baglilik izerinde
anlaml1 ve olumlu yonde bir etkisi bulunmaktadir.

H14: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan olan etkinin duygusal baglilik izerinde
anlaml1 ve olumlu yonde bir etkisi bulunmaktadir.

H1.: Personel gii¢lendirmenin alt boyutlarindan olan anlamm devam baglilig: tizerinde
anlamli ve olumlu yonde bir etkisi bulunmaktadir.

H1¢: Personel giglendirmenin alt boyutlarindan olan yeterliligin devam baghilig: Gizerinde
anlamli ve olumlu yonde bir etkisi bulunmaktadir.

H1gy: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan olan se¢imin devam baglilig1 lizerinde
anlamli ve olumlu yonde bir etkisi bulunmaktadir.

H1h: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan olan etkinin devam baglilig: (izerinde
anlamli ve olumlu yonde bir etkisi bulunmaktadir.

H1,: Personel giclendirmenin alt boyutlarindan olan anlamm normatif baglilik Uzerinde
anlamli ve olumlu yonde bir etkisi bulunmaktadir.

H1;: Personel gliglendirmenin alt boyutlarindan olan yeterliligin normatif baglilik tizerinde
anlaml1 ve olumlu yonde bir etkisi bulunmaktadir.

H1;: Personel guclendirmenin alt boyutlarindan olan se¢imin normatif baglilik Uzerinde
anlaml1 ve olumlu yonde bir etkisi bulunmaktadir.

H1x: Personel guglendirmenin alt boyutlarindan olan etkinin normatif baglilik (zerinde

anlaml1 ve olumlu yonde bir etkisi bulunmaktadir.

Arastirma hipotezlerine paralel olarak arastirma modeli gelistirilmistir. Sekil 4.1°de

arastirma modeli sunulmustur.

Orgutsel Baghhk

Personel

Guglendirme Duygusal Baglilik

Devam Bagliligt
Normatif Baglilik

Anlamlilik
Yeterlilik

Secim

Sekil 4.1. Arastirmanin Grafiksel Model Géruniimu
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5. ANALIZLER VE BULGULAR

Arastirma kapsaminda degerlendirmeye alinan veriler SPSS programinda analiz edilerek
yorumlanmustir. Arastirma verilerinin analizinde ilk adim olarak, katilimcilarin demografik
Ozelliklerini ve oOlgeklere yonelik algilarini belirlemek amaci ile betimsel analizler
gerceklestirilmistir. Daha sonra yapi gegerliliginin saglanip saglanmadigini belirlemeye
yonelik, ifadelerin kendi boyutlarin1 6lgmek amaci ile agiklayici faktor analizleri
yapilmistir. Her iki dlgeginde faktOr yapilarinin giivenilirligi test edilmistir. Personel
guclendirme ve oOrgltsel baglilik arasindaki iligkinin saptanmasi amaci ile korelasyon
analizi yapilmistir. Ayrica personel guclendirmenin orgutsel baghiliga olan etkisini
belirlemek i¢in regresyon analizi yapilmistir. Verilerin analizinde dikkate alinan adimlar

Cizelge 5.1.” de sunulmustur.

Cizelge 5.1. Verilerin analizinde yuruttlen agamalar

Saha Calhismas1 Analizleri Amag

Katilimcilarin demografik ézelliklerini belirlemeye
yonelik yapilan betimleyici istatistikler.

Personel guclendirme ve drgutsel bagliliga yonelik
algilarini belirlemek

Yapi gecerliliginin saglanip saglanamadigini
belirlemeye yonelik olarak, 6lcek maddelerinin
kendi boyutlarini 6lgmeye yonelik test etmek.

Betimsel Analizler

Faktor Analizleri

Olgeklerdeki maddelerin tamammin ve faktor
yapilarmin giivenilirligini yeni verilerle yeniden
test etmek.

Givenilirlik Analizleri

Personel giclendirme ve orgiitsel baglilik
Korelasyon Analizi arasindaki iligkiyi incelemek

Regresyon Analizi Arastirma hipotezlerine cevap aramak.

5.1. Olgek Verilerine iliskin Sapan Analizi ve Coklu Normal Dagilhim Testi

Analiz agsamasinda parametrik testlere gegmeden Once dlgek verilerine kayip veri analizi
yaptlmigtir. %10 oranin Uzerinde kayip deger ile karsilagilamamasi sebebiyle veri
cikarimma gidilmemistir. Sonraki asamada kayip veriler ilgili serinin ortalamasi almarak
tamamlanmistir. Sapan analizi sonucu toplamda 12 ug/sapan deger ile karsilagilmistir. Bu

kapsamda sapan olarak belirlenen 12 veri (103, 104, 105, 111, 121, 133, 135, 141, 169,
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200, 229, 391), veri setinden ¢ikarilarak bundan sonraki slre¢ igin 408 veri
degerlendirmeye alinmistir. Coklu normal dagilim testine bakildiginda ise “Personel
Giiglendirme” 6lcegi (12 madde igin kritik korelasyon katsayis1 ,962 > ,875) ve “Orgiitsel
Baghilik” 6l¢egi (18 madde icin kritik korelasyon katsayisi ,987 > ,907) igin verilerin
normal dagilima sahip oldugu tespit edilmistir (Kalayci, 2010: 231).

5.2. Betimsel Analizler

Anket formunu cevaplayan katilimcilarin demografik 6zellikleri incelendiginde,
katilimcilarin ¢ogunlugunu (%58,6) erkekler olustururken; yine biyik bir ¢ogunlugu
(%38,7) 26-31 yas arasi katilimcilar olusturmaktadir. Hemen arkasindan ise (%23) 32-37
yas arast katilimcilarin yogun oldugu saptanmustir. Medeni durum incelendiginde evli
katilimcilarin (%52) bekar katilimeilara (%48,3) kiyasla daha fazla oldugu goriilmektedir.
Egitim durumu incelendiginde ise lise egitimi (%24,8), onlisans egitimi (%42,2) ve lisans
(%27,5) egitimi almis katilimcilarin yiksek lisans egitimi (%5,1) ve doktora egitimi
(%0,5) egitimi almis katilimcilara kiyasla daha fazla oldugu saptanmistir. Katilimcilarin
calistiklar1 pozisyona bakildiginda o©nbiro (%23) ve kat hizmetleri (%17,2)
departmanlarinda ¢alisan bireylerin daha fazla katiim sagladiklar1 belirlenmistir. Bu
birimlerde caligsanlarin ardindan servis elemani (%14,5), diger (%12,7) ve mutfak (%11,3)
calisanlarinin daha fazla katilim sagladigi goriilmektedir. Geriye kalan satis pazarlama
(%8,8), insan kaynaklar1 (%5,1), miidiir ve genel miidiir (%5,9) ve teknik servis-bakim
(%1,5) departmanlarinda c¢alisan katilimcilarin nispeten daha az katilim sagladigi
gorilmektedir. Son olarak katilimeilarin igletmede ¢alisma yili (%35,5) ve bulunduklari
pozisyonda c¢aligma yil1 (%33,1) incelendiginde ise, 4-6 yil arasi ¢alisan katilimcilarin bu
gruplarin ¢ogunlugunu olusturdugu goriilmektedir. Ayrica yine ¢alisma yili (%27,9) ve
mevcut pozisyonda calisma yilt (%25) degerlendirildiginde, 1-3 yil arasi ¢aligan bireylerin
anket calismasia yogun olarak katilim gdsterdigi goriilmektedir. En az katilan bireylerin
ise ¢aligma yili bakimindan (%7,8) 10 yil ve Uzeri, mevcut pozisyonda c¢alisma yili
bakimmdan (%9,6) 1 yildan az c¢alisan katiimcilardan olustugu saptanmustir.
Katilimcilarin demografik o6zelliklerine iliskin bilgiler demografik gruplandirma seklinde
katilimcr toplam sayisi ve yuzdelik oran olarak detayli bir bicimde Cizelge 5,2° de

sunulmustur.
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Cizelge 5.2. Katilimcilarm demografik ozellikleri (n=408)

Demografik Ozellikler n %
Cinsiyet Erkek 239 58,6
Kadin 169 41,4
18-25 74 18,1
Yas 26-31 158 38,7
32-37 94 23
38-44 60 14,7
45 ve (st 22 54
Medeni Durum Evli 211 51,7
Bekar 197 48,3
Lise 101 24,8
Onlisans 172 42,2
Egitim Durumu Lisans 112 27,5
Yuksek lisans 21 51
Doktora 2 0,5
Onbiiro 94 23
Kat hizmetleri 70 17,2
Satig pazarlama 36 8,8
insan kaynaklari 21 51
Pozisyon Servis elemant 59 14,5
Teknik servis ve bakim 6 1,5
Mutfak 46 11,3
Mudur&Genel mudar 24 5,9
Diger 52 12,7
1 yildan az 49 12
1-3 yil 114 27,9
Calisma Yih 4-6 yil 145 35,5
7-9 yil 68 16,7
10 y1l ve Ustl 32 7,8
1 yildan az 39 9,6
Mevcut Pozisyonda 1-3yil 102 25
Calisma Yih 4-6 yil 135 33,1
7-9 yil 86 21,1
10 yil ve Ustl 46 11,3

Cizelge 5,3’ te Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baghlik &lgeklerine ait ortalama ve
standart sapma degerleri sunulmustur. Bu ¢izelgeye gore; personel giiglendirme Slgeginin
genel ortalamasi 4.48 olarak hesaplanmistir. Ayrica personel giiclendirme 6lgek maddeleri
icin en yiiksek ortalama 4,58 ortalama ile “1- yaptigim is benim i¢in 6nemlidir”, en diisiik
ortalama ise 3,80 ortalama ile “10- B6élimde olanlar izerinde biiylk bir kontrole sahibim”
maddeleri olarak belirlenmistir. Bu durum calisanlarin yaptiklar: isi benimsedikleri fakat
yetki konusunda yeterince etkin olmadiklar1 seklinde yorumlanabilir. Orgiitsel baglilik
Olgegi icin ise genel ortalama 3,43; en yiksek ortalamaya sahip madde 3,77 ortalama ile

“5- kendimi ¢alistigim kurumda ailenin bir parcasi olarak goriiyorum”, en diisiik ortalama
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ise 3,07 ortalamaya sahip “15- calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim”

maddesidir. Bu bulgu ise bireylerin kendilerini ¢alistigi kuruma ait hissettigini ancak

kurumdan ayrilmanm Kkendilerini ¢ok fazla zarara ugratmayacagi diisiincesine sahip

olduklarmni vurgulamaktadir.

Cizelge 5.3. Personel gliglendirme ve orgutsel baglilik 6lcek maddelerine iliskin ortalamalar

sahibim.

Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baghlik Olgek ~ Ortalama  Standart Genel
Maddeleri Sapma Ortalama
1. Yaptigim ig benim igin 6nemlidir. 4,58 ,740
2. Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim icin 6zel bir 4,40 ,835
anlam tagar.
3.Yaptigim is benim i¢in anlamhdir. 4,43 ,802
4. Isimi yapmak icin gereken yeteneklere sahip 4,46 ,730
olduguma eminim.
5. Isimi yapmak icin gerekli kapasiteye sahibim. 4,46 ,693
6. Isim igin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde 4,26 ,828
sahibim.
[
£ 4,48
"é 7. 1simi nasil yapacagimi belirleme konusunda 4,13 ,937
2 Ozgurdm.
On
S
% 8. Isimi nasil yiiriitecegime dair kararlar1 kendim 4,03 ,998
S verebiliyorum.
2
&
9. Isimi yaparken farkli yontemleri segme konusunda 3,97 ,996
0zglrdm.
10. Béliimde olanlar (izerinde blyuk bir kontrole 3,80 1,021
sahibim.
11. Bolimimdeki faaliyetler Gzerinde etkim fazladir. 3,84 1,037
12. Bolimiimde olanlar tizerinde énemli bir etkiye 3,85 1,045
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Cizelge 5.3. (devam) Personel glglendirme ve orgitsel baglilik 6lgek maddelerine iliskin
ortalamalar

Personel Giiglendirme ve Orgutsel Baghihk Olgek Ortalama Standart Genel
Maddeleri Sapma Ortalama
1. Meslek hayatimin geri kalan kismuni bu kurumda 3,59 1,150
gecirmek beni mutlu eder.
2. Calistigim kurumun sorunlarini gergekten kendi 3,69 1,144
sorunlarimmus gibi hissediyorum.
3.Kendimi calistigim kuruma ait hissediyorum. 3,71 1,101
4. Kendimi galistigim kurumda duygusal olarak bagli 3,68 1,128
hissediyorum.
5. Kendimi ¢alistigim kurumda ailenin bir parcasi olarak 3,77 1,095
goruyorum.
6. Calistigim Kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor. 3,69 1,130
7. Suanda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolayt 3,26 1,341
x bu .kurulusta calistyorum.
= 8. Istesem de su anda calistigim kurumdan ayrilmak ¢ok 3,37 1,303
20 zor olur.
#  9.Suanda calistizim kurumdan ayrilacak olsam hayatim 3,23 1,306
& sekteye ugrar.
% 10. Disaridaki is imkanlar1 az oldugu i¢in ¢alistigim 3,31 1,275 3,43
O kurumdan ayrilmay: diigiinmiiyorum.
11. Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verim 3,37 1,256
ki buradan ayrilmay1 diisiinemiyorum.
12. Calistigim kurumdan ayrilmamin olumsuz 3,32 1,243
sonuglarmdan biri de disaridaki is imkanlarmnm az olmasi
olabilir.
13. Bu kurumda ¢alismaya devam etmek i¢in zorunluluk 3 31 1,156
hissetmiyorum.
14. Benim igin avantajli olsa da su anda ¢alistigim 3,40 1,152
kurumdan ayrilmanin dogru olmadigini diisiinityorum.
15. Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suclu 3,07 1,243
hissederim.
16. Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur. 3,57 1,081
17. Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢in 3,25 1,246
calistigim kurumdan su an ayrilamam.
18. Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 3,19 1,287

5.3. Faktor Analizi ve Guvenilirlik Analizleri

Faktor analizi, degiskenlerin birbirleri ile olan iliskilerinden yola ¢ikarak degisken
sayilarin1 azaltabilen birden fazla degiskenli bir analiz yontemidir. Faktor analizinin
toplamda dért asamasi bulunmaktadir. ilk asamada modelin gecerliligi Bartlett Testi
(Bartlett Test of Sphericity) ile analiz edilmektedir. Ikinci asamada faktdr analizinin uygun

olup olmadigini gésteren KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ile 6rneklemin yeterliligi
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olciilmektedir (Islamoglu ve Almacik, 2014: 393-403). Uciincii asama faktor analizine
uygun olduguna karar verilen ve degerlendirmeye alinan veri seti i¢in, korelasyon matrisi
g6z oninde bulundurularak, faktor elde etme yonteminin belirlenmesi ve ¢6zim
olusturulmasmi kapsayan asamadir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2010:
270). Son olarak dordiincii asama ise, faktor yuklerinin hesaplandigi asamadir. Faktor
yiiklerinin en az 30 olmasi gerektigi bilinmektedir. Olgek gelistirme durumlarinda ise, bu
degerin en az 50 ve iizeri olmas1 beklenmektedir (Salha, 2017: 63). Calisma kapsaminda,
analizler tiim bu kurallar dikkate alinarak gergeklestirilmistir. Takip eden kisimda personel
guclendirme olgegine iliskin faktér analizi sonuglar1 yer almaktadir. Personel
guclendirmenin cografi 6zellik olarak farki bir bolge calisanlar1 Uzerinde 6lculmesi

sebebiyle bu 6lgege aciklayict faktor analizi yapilmistir.

Cizelge 5.4. Personel Giiglendirme Olgegine iliskin Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Ortalama Ozdeger Aciklanan Cronbach
Yukleri Varyans Alfa

Faktor 1: Anlamhhk 4,47 2,686 22,380 ,923

1- Yaptigim is benim icin 6nemlidir. ,919
2- Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim ,900
icin 6zel bir anlam tasir.

3- Yaptigim i benim i¢in anlamlidur. 874

Faktor 2: Yeterlilik 4,39 2,560 21,334 ,851
5- Isimi yapmak icin gerekli kapasiteye 871

sahibim.

4- Isimi yapmak icin gereken yeteneklere ,854
uzmanlik seviyesinde sahibim.

6- isim icin gereken becerilere uzmanlik 771

seviyesinde sahibim.

Faktor 3: Secim 4,05 2,330 19,416 ,844
8- Isimi nasil yiiriitecegime dair kararlari ,835

kendim verebiliyorum.

7- Isimi nasil yapacagimi belirleme ,814
konusunda 6zgrim.

9- Isimi yaparken farkli yontemleri secme ,755
konusunda 6zgurim.

Faktor 4: Etki 3,83 2,275 18,958 ,876

11- Bolumumdeki faaliyetler Gzerinde etkim ,917
fazladi.

12- Boélumimde olanlar tizerinde 6nemli bir ,859
etkiye sahibim.

10- Bolimde olanlar Uzerinde buyuk bir ,805
kontrole sahibim.

Kaise-Meyer-Olkin: 0,826 Bartlett’s Kiresellik Testi icin Ki-Kare: 3273,489 p:,000 Agiklanan Toplam
Varyans: %82,088
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Veri setinin faktor analizine uygulugunu 6lgmek icin KMO degerinin 0,50° den yiiksek
olmasi, Bartlett testi degerlerinin ise anlamlilik gdstermesi beklenendir (Kalayci, 2010:
321). Cizelge 5,4 incelendiginde personel guglendirme o6lgegi icin KMO degerinin
(0,826>,0,50) yiiksek olmasi1 arastima kapsaminda ele alinan 6rneklemin faktor analizi i¢in
uygun oldugu sonucunu gostermektedir. Ayrica yapilan Bartlett testi sonucu i¢in personel
giiclendirme 6lgeginin (p=0,000<0,05) anlamli oldugu goriilmektedir. Herhangi bir 6lcege
yapilan giivenirlilik analizleri sonucunda 6lgegin giivenilir olduguna karar verebilmek i¢in
elde edilen degerin 0,60< olmas1 beklenilmektedir (Hair, Robert ve David, 2014: 391).
Personel giliclendirme 6lgegi, yapilan analiz sonucunda anlamlilik, yeterlilik, se¢im ve etki
ad1 altinda 4 boyutta toplanmustir. Olgege ve alt boyutlarma iliskin yapilan giivenirlilik
analizlerine bakildiginda ise, anlamlilik (3 madde ,923), yeterlilik (3 madde ,851), se¢im (3
madde ,844), etki (3 madde ,876) Cronbach Alfa katsayisina sahiptir. Genel anlamda
personel gliclendirme 6lgcegi ise (12 madde ,874) Alfa degerine sahiptir. Son olarak 4 boyut
altinda toplanan personel giiglendirme 6lgeginin toplam agiklanan varyansin %82,088” ini
acikladig1r saptanmistir. Boyutlar agisindan ele alindiginda ise, en yiiksek ve en diisiik
degerler olarak anlamlilik (,919-,874), yeterlilik (,871-,771), secim (,835-,755), etki (,917-
,805) faktorlerinin yap1 gecerliligini sagladigi goriilmektedir. Tiim bu sonuglardan yola
cikarak personel glclendirme olgeginin gecerlilik ve glvenirlilik Kkriterlerini sagladigi

soylenebilmektedir.

Orgiitsel baglilik o6lcegi ve alt boyutlarinmn yap1 gegerliligini saglamaya yonelik,
dogrulayici faktdr analizi (DFA) yapilmistir. Olgegin literatiirde farkli isletme ¢alisanlari
Uzerinde (Celebi, 2009; Giircti, 2014; Salha,2017; Yilmaz, 2019) 6lgiilen ve tekrarli olarak
smanan bir Olgek olmasi sebebiyle, dogrulayici faktor analizi ile yapi gecerliliginin

dogrulanmasimin daha uygun olacagi diistiniilmiistiir.

Dogrulayict faktor analizi gozlenen degiskenlerin Olgulmek istenen yapiya ait olup
olmadigini, gozlenen degiskenlerin, t-testi anlamlilik degerleri ve regresyon katsayilari ile
aciklamaya cahgmaktadir (Simsek, 2007:5). Olgme modeline ait standardize ¢dziimleme
degerlerinin 0,50 altinda olmamasi 6lgme modelinin kabul edilmesinde 6nemli bir gdsterge
olarak kabul edilmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Aym zamanda gozlenen
degiskenlerin t-degerlerinin 0,05 anlam duzeyinde ve 1,96’ dan blylk olmasi arzu
edilmektedir (Joreskog ve Sorbom, 1993). Gergeklestirilen ilk analiz sonucunda, t-

degerlerinin anlamsiz oldugu tespit edilen dort maddenin “1. Meslek hayatimin geri kalan
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kismmi bu kurumda gecirmek beni mutlu eder.”, “2. Calistigim kurumun sorunlarini
gercekten kendi sorunlarimmig gibi hissediyorum.”, “10. Disaridaki is imkanlar1 az oldugu
icin calisgtigim kurumdan ayrilmayr diisiinmiiyorum.” ve “13. Bu kurumda ¢alismaya
devam etmek i¢in zorunluluk hissetmiyorum.” analiz dist birakilmasima karar verilmistir.
Tekrar yapilan analiz sonucunda orgiitsel baglhiligin duygusal baglilik boyutu dort madde,
devam bagliligi boyutu bes madde, normatif baghilik boyutu bes madde olarak
yapilanmistir. Bu sonuca gore her bir boyuta iliskin standardize katsayilarin 0,50 nin
iizerinde deger verdigi ve t-degerlerinin ise 1,96’ dan biiyiik oldugu gozlenmistir. Bu
baglamda 6lgcme modelinin istatistiksel agidan anlamli (>1,96) ve kabul edilebilir (>0,50)
oldugu sdylenebilir (p<0,001). Dogrulayic1 faktor analizine iligkin bulgular Cizelge 5.5 te

sunulmustur.

Cizelge 5.5 Orgutsel Baglilik Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar:

Yapilar Maddeler Faktor | t- Guvenilirlik
YUkU degeri
1 | 3. Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum. 0,68 15,05

2 | 4. Kendimi calistigim kuruma duygusal olarak | 0,90 22,52
bagli hissediyorum.
3 | 5. Kendimi ¢alistigim kurumda ailenin bir pargas: | 0,88 21,82 | ,888
olarak gortyorum.
4 | 6. Cahistigim Kurum benim icin ¢ok sey ifade | 0,82 19,55
ediyor.

Duygusal
Baglilik

1 | 7. Su anda kendi istegimden ziyade mechuriyetten | 0,60 12,50
dolay1 bu kurulusta calistyorum.
2 | 8. Istesem de su anda calisugim kurumdan | 0,85 19,90
ayrilmak ¢ok zor olur
3 | 9.Su anda calistigim kurumdan ayrilacak olsam | 0,88 20,81
Devam hayatim sekteye ugrar. ,799
Baglihigi 4 | 11. Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey | 0,50 10,14
verdim ki buradan ayrilmayi diigiinemiyorum.
5 | 12. Calistigim kurumdan ayrilmamin  olumsuz | 0,54 11,08
sonuglarmdan biri is imkanlarinm az olmasi.

1 | 14. Benim i¢in avantajli olsa da su anda calistigim | 0,60 12,57 ,851
kurumdan ayrilmanin dogru olmadigini
diistiniiyorum.
2 | 15. Caligigum kurumdan ayrilirsam kendimi suglu | 0,72 16,11
hissederim.
Normatif | 3 | 16. Calistigim kurum sadakat gdsterilecek bir | 0,69 15,12 | ,858
Baglihk kurumdur.

4 | 17. Buradaki insanlara karsi  yukimlilik | 0,84 19,92
hissettigim i¢in  ¢alisigim kurumdan su an
ayrilamam

5 | 18. Calistigim kuruma ¢ok sey borcluyum. 0,84 19,92
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Cizelge 5.5 te dlgegin tamami1 ve boyutlara iliskin giivenilirlik analizi sonuglarina da yer
verilmistir. Sonuglara gére —duygusal baglilik (4 madde ,888), devam bagliligi (5 madde
,799) ve normatif baghlik (5 madde ,858) — boyutlara iliskin gilivenirlilik katsayilarinin
yilksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Olgegin tamammin da ,851 ile oldukca yiiksek

diizeyde giivenilirlige sahip oldugu belirlenmistir.

Analiz sonucu 6lgme modelinin kabul edilebilir olup olmadigini belirleyebilmek igin
dikkate alinan bazi uyum iyilikleri bulunmaktadir. Bu uyum iyilikleri ve kriterleri ve
model sonuglar1 Cizelge 5.6’ da gosterilmistir. Cizelge incelendiginde uyum iyiliklerine
iligkin degerlerin kabul edilebilir sinirlarda oldugu ve 6lgme modelinin kabul edilebilir ve

anlamli bir model oldugu séylenebilir (p<0,001).

Cizelge 5.6. Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Indeksi Kriterleri ve Analiz Sonuglari

Uyum lyilikleri Kriter Kabul Noktasi Model Sonucu
SRMR 0,05<>0,10 Kabul Edilebilir Uyum | 0,10
NNFI >0,90 fyi Uyum 0,90
NFI >0,90 fyi Uyum 0,90
CFI >0,90 fyi Uyum 0,90

Kaynak: Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003; Hair ve digerleri, 2010; Cokluk ve digerleri, 2012

5.4. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi iki ya da daha fazla deg§isken arasinda iliski bulunup bulunmadigmni,
eger iliski varsa bu iliskinin yonini ve giclnl saptayan bir analiz tOrudir. Ayrica
korelasyon katsayisi (r) ise iki degisken arasindaki mevcut iliskinin 6lcusi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu katsay1 -1 ile +1 arasinda bir degisim gostermektedir (Celebi,
2009: 198). Korelasyon katsaymnin glclne yonelik literatiirde farkli gruplandirmalar
bulunmasinin yanisira genel olarak (,00-,30) zayif, (,31-,49) orta, (,50-,69) gucli, (,70-
,100) cok guclu olarak siniflandirilmaktadir (Tavsancil, 2006).

Personel guclendirme ve orgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki iligkiyi saptamak ve iki
kavram arasindaki iliskinin anlamli derecede dogrusal diizeyde olup olmadigmi test etmek
amaci ile korelasyon analizi yapilmistir. Oncelikle personel glgclendirme alt boyutlar:
arasindaki iliski diizeyleri test edilmistir. Sonrasinda ise Orgiitsel baghlik alt boyutlari
arasindaki iliski ve degiskenler arasindaki iligki test edilerek sonuglar1 Cizelge 5.6’ da

sunulmustur.
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Cizelge 5.7. Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskilere Yonelik
Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

Yapilar PG Anlam | Yeterlilik | Se¢im Etki OB Duygusal | Devam
Anlamlilik ,663

Yeterlilik 697" ,433™

Secim ,808™ ;3617 ,435™

Etki ,739™ 224 ,290™ ,509™

OB ,220™ ,345™ ,043 1117 ,144™

Duygusal ,400™ 371 ,143™ ,285™ ;343" | 635

Devam -,078 ,120" -,100" ,087 -,139™ | 728" ,148™
Normatif ,206™ 287" ,074 ,085 1577 | ,805™ ,345™ , 3677

Cizelge 5.7 incelendiginde personel gulglendirme alt boyutlarmm birbirleri ile olan
iligkilerinin pozitif yonde ve anlamli derecede (p<0,01) oldugu goriilmektedir. Personel
giiclendirmenin anlamlilik ve yeterlilik ile gii¢lii diizeyde (,663™"; ,697"), secim ve etki ile
cok guclii duzeyde (,808"; ,739™) iliskisi bulunmaktadir. Boyutlar1 ele aldigimzda
anlamliligm yeterlilik ve se¢im ile orta diizeyde (r= ,4337"; ,3617) etki ile zayif diizeyde
(,224™) ve pozitif yonde iliskisi oldugu goriilmektedir. Yeterlilik boyutunun secim boyutu
ile orta dizeyde (,435™), etki boyutu ile zayif diizeyde (,2907) ve pozitif yonde iliskisi
oldugu goriilmektedir. Secim boyutu ile etki arasindaki iliskinin ise giiclii diizeyde (,509™)
ve pozitif ydnde oldugu saptanmustir. Orgiitsel baglilik alt boyutlarmin da birbirleri ile olan
iliskisi pozitif yonde ve anlamli derecede (p<0,01) oldugu gorilmektedir. Orgitsel
bagliligin duygusal baghlik ile giiclii (,6357), devam ve normatif baghlik ile ¢cok giiclii
dizeyde (,728™; ,805™) iliskisi bulunmaktadir. Duygusal baglilik boyutunun devam
baglihg1 ile zayif diizeyde (,148"), normatif baghlik ile orta diizeyde (,3457) iliskisi
oldugu goriilmektedir. Devam baghiligm ise normatif baghlik ile orta diizeyde (,367)
iliskisi oldugu tespit edilmistir. Son olarak degiskenler arasindaki iliski incelendiginde ise,
personel glclendirmenin 6rgitsel baglilik ve normatif baghlik ile zayif diizeyde (,220™;
,206™), duygusal baghlik ile orta diizeyde (,4007) iligkisi oldugu saptanmustir. Personel
giiclendirmenin devam baglilig1 ile iliskisi bulunmamaktadir (-,078). Anlamlilik boyutunun
orgiitsel baghlik ve alt boyutu olan duygusal baghlik ile orta diizeyde (,345™"; ,3717),
devam baglilig1 ve normatif baghlik ile zayif diizeyde (,120™"; ,287"") ve pozitif yonde bir
iliskisi oldugu goriilmektedir. Yeterlilik boyutunun orgiitsel baglilik ve alt boyutu olan
normatif baghlik ile iliskisi bulunmamaktadir (,043; ,074). Bu boyutun duygusal baglilik
ile arasindaki iliski zayif diizeydedir (,143™). Devam baglihig1 ile arasindaki iliski ise
negatif yondedir (-,100). Se¢im boyutunun orgutsel baglilik ve alt boyutu olan duygusal
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baghlik ile iliskisi zayif diizeydedir (,1117; ,285™). Secim boyutunun devam baglhlig1 ve
normatif baglilik ile iligki bulunmamaktadir (-,087' ,085). Etki boyutunun ise Orgtsel
baghlik ve alt boyutu olan normatif baghlik ile iliskisi zayif diizeyde (,144™; ,1577),
duygusal baglilik ile iliskisi orta diizeyde ve pozitif yonde (,343™), devam baglihig ile
iliskisi ise negatif yondedir (-,139™).

5.5. Regresyon Analizi

Cizelge 5.8° de “H: hipotezi olan personel gili¢clendirmenin orgitsel baghilik Uzerinde

anlaml1 ve olumlu yonde etkisi vardir” hipotezi test edilmistir.

Cizelge 5.8. Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Bagliliga Yonelik Regresyon Testleri

Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis Kat t Anlam

Model Katsayilar Sayilar degeri duzeyi
Beta Standart Beta
Hata
Sabit 2,314 247 9,368 ,000
Personel ,265 ,058 ,220 4,544 ,000
Guglendirme
Bagimh
degisken
Orgutsel Model: R: 0,220% R2: 0,048; Diizeltilmis R2: 0,046; F: 20,649, p<0.000
Baghhk

Cizelge 5,8 e gore Significant degeri 0,000 oldugu icin model anlamli olarak
yorumlanabilmektedir (F: 20,649 p<0,000). Ayrica modele gore, bagimli degisken orgiitsel
bagliligin toplam varyansmin %4,6’ smin bagimsiz degisken olan personel giiglendirme
tarafindan aciklandigi sOylenebilmektedir. Personel guclendirmenin orgutsel baghilik
iizerinde pozitif ve anlamli bir yonde etkisi oldugu ve personel gili¢clendirmenin Orgiitsel
baglilig1 etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica personel giiclendirmedeki bir birimlik artis ,265
birimle orgiitsel baglilig1 arttrmaktadir. Bu sonuglardan hareketle personel giiclendirme
orgiitsel baglilig1 pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir. H1 hipotezinin ise kabul edildigi

soylenebilmektedir. Istatiksel olarak model anlamli olarak degerlendirilebilmektedir.

Cizelge 5.9’ da H1, H1,, Hlc, H1g hipotezlerinde personel giiclendirme alt boyutlarmin

duygusal bagliliga olan etkileri test edilmistir.
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Cizelge 5.9. Personel Gii¢lendirme Boyutlar1 ve Duygusal Bagliliga Yonelik Regresyon Testleri

Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis Kat t Anlam
Model Katsayilar Sayilar degeri  duzeyi
Beta  Standart Beta
Hata

Sabit 1,087 ,333 3,263 ,001
Anlamhhk 432 ,065 ,331 6,631 ,000
Yeterlilik -,162 ,076 -,111 -2,136 ,033
Se¢im ,092 ,063 ,082 1,470 ,142
Etki ,270 ,053 ,259 5,045 ,000
Bagimh
degisken: Model: R: 0,468% R2: 0,219; Diizeltilmis R2: 0,211; F: 28,255, p<0.000
Duygusal
Baghhk

Cizelge 5,9 a gore olusturulan model anlamhdir (F: 28,255 p<0,000). Bu modele gore
bagimli degisken duygusal baghhigm toplam varyansmin %21,1° ini bagimsiz
degiskenlerden anlam, yeterlilik ve etkinin agikladigi soylenebilmektedir. Alt hipotezler
incelendiginde ise H1la. anlamliliktaki bir birimlik artis ,432 birimle duygusal baglilig
arttirmaktadir. Bu bulguya gore anlamlilik boyutu duygusal bagliligi pozitif ve anlamli
yonde etkilemekte ve H1, hipotezinin kabul edildigi sdylenebilmektedir. H1, yeterlilik,
duygusal baglilik agisindan anlamlilik géstermektedir. Fakat yeterlilik boyutunun duygusal
baglilik tizerindeki etkisi negatif yondedir (azalis: -,162; 0,33>p:0,000). Bu nedenle H1,
hipotezinin reddedildigi s6ylenebilir. Hl¢ se¢im boyutunun duygusal bagllik tizerindeki
etkisi anlamsiz olarak yorumlanmaktadir (,092; ,142>p:0,000). Bu durumda H1.
hipotezinin de reddedildigi yorumu yapilabilmektedir. H14 etki boyutunda ise bir birimlik
artig ,270 birimle duygusal baglilig arttirmaktadir. Bu sonuca gore etki boyutu duygusal
bagliligi pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir. Sonug¢ olarak H1g4 hipotezinin kabul

edildigi soylenebilmektedir.

Cizelge 5.10° da Hle, H1f, H1g H1n hipotezlerinde personel giiclendirme alt boyutlarmin

devam bagliligina olan etkileri test edilmistir.
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Cizelge 5.10. Personel Guglendirme Boyutlar1 ve Devam Bagliligina Y6nelik Regresyon
Testleri

Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis Kat t Anlam
Model Katsayilar Sayilar degeri  duzeyi
Beta  Standart Beta
Hata
Sabit 3,593 ,363 9,900 ,000
Anlamhlik ,284 ,070 ,219 4,064 ,000
Yeterlilik -,224 ,080 -,154 -2,805 ,005
Etki -,148 ,053 -,143 -2,821 ,005

Bagimh

degisken: Model: R: 0,248?; R2: 0,062; Diizeltilmis R2: 0,055; F: 8,834, p<0.000
Devam

Baghhg

Personel giiclendirme alt boyutu olan se¢im ile devam baglili§1 arasinda anlamli bir iligki
bulunamadigi i¢in Hlg hipotezi reddedilmistir (bkz. 5.6). Bu nedenle regresyon analizine
dahil edilmemistir. Cizelge 5,9’ a gore model anlamhidir (F: 8,834 p<0,000). Orgiitsel
baghilik alt boyutu olan devam bagliligmnin agiklanan toplam varyansinin %5,5 inin
personel giclendirme alt boyutlarindan olan anlamlilik, yeterlilik ve etki boyutlari
tarafindan agiklandigi sdylenebilmektedir. Anlamlilik boyutunun devam baglilig1 lizerinde
pozitif yonde ve anlamli derece etkisi bulunmaktadir. Ayrica anlamlilik boyutundaki bir
birimlik artig ,284 birimle devam bagliligmi arttirmaktadir. Bu bulgudan hareketle Hle
hipotezi kabul edilmistir. Yeterlilik ve etki boyutlarinin devam baghligma etkisi
anlamhdir. Fakat bu boyutlar devam bagliligini negatif yonde etkilemektedir (azalis: -,224;
-,148). Bu durumda H1s ve H1h hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 5.11° de H1,, H1;, H1; H1k hipotezlerinde personel guclendirme alt boyutlarinin

normatif bagliliga olan etkileri test edilmistir.
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Cizelge 5.11. Personel Guglendirme Boyutlar1 ve Normatif Bagliliga Yonelik Regresyon Testleri

Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis Kat t Anlam
Model Katsayilar Sayilar degeri  duzeyi
Beta  Standart Beta
Hata
Sabit 1,370 ,308 4,443 ,000
Anlamhhk ,345 ,063 ,265 5,456 ,000
Etki ,101 ,050 ,098 2,010 ,045

Bagimh

degisken: Model: R: 0,302%; R2: 0,091; Diizeltilmis R2: 0,087; F: 20,372, p<0.000
Normatif

Baghhk

Personel gulglendirme alt boyutlarindan olan yeterlilik ve se¢cim boyutlar: ile normatif
baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunmamustir (bkz. 5.6). Bu nedenle H1; ve H1;
hipotezleri reddedilmis ve regresyon analizine dahil edilmemistir. Cizelge 5.10
incelendiginde ise, normatif bagliligin a¢iklanan toplam varyansinin %8,7’ sinin anlamlilik
ve etki boyutlar1 tarafindan agiklandigi goriilmektedir. Ayrica anlamliliktaki bir birimlik
artis ,345, etkideki bir birimlik artis ,101 birimle normatif baglihiga etki etmektedir. Bu

sonuca gore H1, ve H1k hipotezlerinin kabul edildigi yorumu yapilabilmektedir.

Cizelge 5,12° de tez ¢alismasmin amaglar1 kapsaminda olusturulan ana hipotez ve alt
hipotezler, gergeklestirilen testler sonucuna elde edilen bulgulara gore kabul-ret cizelgesi
seklinde sunulmustur. Cizelgede de yer verildigi gibi H1, Hla, H1l4, H1le, H1, Hlk
hipotezleri kabul, H1n, H1c, H1f, H1g, H1n, H1;, H1; hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 5.12. Hipotez kabul-ret gizelgesi

Ana Hipotez Kabul Ret
Hi  Personel giclendirmenin érgiitsel baglilik tizerinde anlamli ve olumlu yénde X
etkisi bulunmaktadir.
Alt Hipotezler Kabul Ret
H1l.  Personel giiclendirme alt boyutu olan anlamliligin duygusal baglilik X
Uzerinde anlamli ve olumlu ydnde etkisi bulunmaktadir.
Hl, Personel giiglendirme alt boyutu olan yeterliligin duygusal baglilik iizerinde X
anlamli ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.
Hl. Personel giliclendirme alt boyutu olan se¢imin duygusal baglilik iizerinde X
anlamli ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadur.
Hlg  Personel giiglendirme alt boyutu olan etkinin duygusal baglilik iizerinde X
anlamli ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadur.
Hle  Personel giiclendirme alt boyutu olan anlamliligin devam baglilig1 iizerinde X

anlamli ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadur.



Cizelge 5.12. (devam) Hipotez kabul-ret cizelgesi
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HIy
Hig
H1p
HL,
H1;
H1;

H1x

Personel guclendirme alt boyutu olan yeterliligin devam baglilig: zerinde
anlaml1 ve olumlu ydnde etkisi bulunmaktadir.

Personel guclendirme alt boyutu olan secimin devam baglilig: tizerinde
anlaml1 ve olumlu ydnde etkisi bulunmaktadir.

Personel giclendirme alt boyutu olan etkinin devam baglilig: Uzerinde
anlamli ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.

Personel guclendirme alt boyutu olan anlamliligin normatif baghilik Gzerinde
anlamli ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.

Personel giiglendirme alt boyutu olan yeterliligin normatif baglilik iizerinde
anlamli ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.

Personel guclendirme alt boyutu olan segimin normatif baglilik {izerinde
anlamli ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.

Personel guclendirme alt boyutu olan etkinin normatif baglilik Gzerinde
anlamh ve olumlu yénde etkisi bulunmaktadir.
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6. SONUC VE ONERILER

Teknolojinin hizli gelisimi, rekabet sartlarinin giderek zorlasmasi, miisteri memnuniyetinin
daha fazla 6n planda olmasi ve bu memnuniyete miimkiin olan en kisa siirede cevap
verilmesinin Onemi, Orgiitler i¢in Orgiitiine bagli, etkin ve verimli c¢alisabilen bireylerin
gerekliligini ortaya koymaktadir. Ozellikle ihtiya¢ aninda miisteri talep ve beklentilerinin
hizla karsilanmas1 gibi 6nemli hususlarda orgiit adina faydali olacak kararlarin ¢alisanlar

tarafindan verilebilmesi oldukc¢a énemli bir durumdur.

Modern yonetim yontemlerinden biri olan personel glclendirme, c¢alisanlarin faaliyet
gosterdikleri 6rgutlerde kendilerine ve yeteneklerine glivenmesi, verilen kararlarda 6zgrce
yetki sahibi olabilmeleri yaptiklar1 islerde kendilerini etkili hissetmelerini ve isin kendileri
icin anlamli hale gelmesini saglamaktadir. Ayrica yetki devrinin yoneticiler tarafindan
calisanlara aktarilmasi konusu her ne kadar ¢ekinilen bir durum olsa da, rekabetin siirekli
olarak ve hizla arttig1 is diinyasinda personel giiglendirmenin 6nemi 6rgut yoneticileri
tarafindan anlasilir hale gelmektedir. Clnki oOrgitlerde calisanlar1 egitici ve gelistirici
faaliyetlerde bulunma, yetki paylasimini isletme igerisinde yaygin hale getirme ve isletme
adina genis bir bakis agis1 Yyaratabilme gibi amaclarla gergeklestirilen personeli

guclendirmeye yonelik faaliyetler ¢calisanlarin isletmeye olan bagliliklarini arttirmaktadir.

Personel giiglendirme ve Orgiitsel bagliligin isletmeler, yoneticiler ve ¢alisanlar acisindan
yadsmamaz ©Oneminden hareketle bu tez ¢alismasmnin temel amaci da personel
giclendirmenin orgutsel bagliliga olan etkisini arastwrmaktir. Personel glglendirme
faaliyetleri orgiitsel baglilig1 etkilemekte midir? sorunsalinin temel alindig1 bu ¢aligmada,
ana hipotez “personel giiglendirmenin 6rgiitsel baglilik {izerinde olumlu ve anlamli yonde
bir etkisinin bulunmaktadir” seklinde olusturulmustur. Alt hipotezler olarak ise, personel
giclendirme alt boyutlar1 olan anlam, yeterlilik, secim ve etki faktdrlerinin orgutsel

bagliliga olan etkilerini arastirmak amaglanmistir.

Arastirmanin amacma YyOnelik olarak c¢alisma kapsaminda betimsel analizler, faktor
analizleri, guvenirlilik analizi, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan
analizler sonucunda ise, katilimcilarin %59’ unun erkek, %52’ sinin evli, %39’ unun 26-31
yag araliginda katilimcilardan olustugu saptanmistir. Calisilan  bolim  agisindan

incelendiginde, katilimcilarin %23 Ik bir oran ile en fazla 6nbiro hizmetlerinde faaliyet
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gosterdigi goriilmektedir. Isletmede galisma siiresi ve mevcut pozisyonda calisma siiresi
incelendiginde ise, katilimcilarin %35 ve %33’ lik oranlarla en fazla 4-6 yil arasinda

caligan katilimeilardan olustugu bulgusuna ulasiimistir.

Her iki 6lgegin ortalamasi alindiktan sonra elde edilen bulgu ise; personel giclendirme
Olgegi icin, genel olarak katilimcilarin “tamamen katiltyorum ve katiliyorum” segeneklerini
4,48 ortalama ile daha fazla isaretledigi belirlenmistir. Ayrica Olgekteki en yiksek ortalama
4.58 ile “yaptigim is benim i¢in 6nemlidir” ifadesi olmustur. Bu degerlendirmeye gore
ankete katilanlarin ¢ogunlugunun yaptigr isi Onemsedigi yorumu yapilabilmektedir.
Orgiitsel baglilik dlgegi icin ise, katiimcilar genel olarak 3,43 ortalama ile “kararsizim”
segenegini isaretledikleri saptanmistir. Ayrica katilimcilarin yoneldigi ifade en yiksek
ortalama ile (3,77) “kendimi ¢alistigim kurumda ailenin bir pargasi olarak goriiyorum”
ifadesi olmustur. Bu durumda, katilimcilarin geri kalan galisma hayatlarinda faaliyet
gosterdikleri kurumda ¢alisip calismayacaklar1 konusunda kararsizlik icerisinde oldugu

sonucuna ulagilmaktadir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda personel gii¢lendirmenin o6rgiitsel baglilik ile pozitif
yonde ve anlamli bir iliski icerisinde oldugu belirlenmistir. Bu sonu¢ Kili¢ (2015);
Taslhiyan, Harbalioglu ve Hirlak (2015); Salha (2017); Alko¢ (2019); Sen (2020);
calismalariyla paralellik gdostermektedir. Personel giliclendirmenin alt boyutlarindan olan
anlam, se¢im ve etki boyutlarmin ise 6rgiitsel baglilik ile pozitif yonde ve anlamli derecede
iliskisi oldugu saptanmuistir. Bu sonuclar GoudarzvandChegin ve Kheradmand (2013);
Mujka (2011); Kilig (2015); Alkog¢ (2019); Sen (2020); Karadirek (2022) calismalari ile
benzerlik gostermektedir. Yeterlilik boyutunun ise orgltsel baghlik ile iliskisi
bulunmamistir. Bu bulgu yine GoudarzvandChegin ve Kheradmand (2013)’ 1n ¢alismasiyla
benzerlik gdstermektedir. Personel giiglendirme alt boyutlar1 6rgiitsel baghlik alt boyutlar
acisindan degerlendirildiginde, anlam, yeterlilik, secim ve etki boyutlarmin duygusal
baglilik ile anlamli ve pozitif yonde iligkisi oldugu saptanmistir. Bu sonug ile birlikte
calisanlarin giiclendirme uygulamalarmi algilamalari onlarin ¢alistiklarr kuruma duygusal
olarak baglanmalarinda Onemli bir faktor olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bir diger
degerlendirme ise, anlam boyutunun devam baglilig1 ile olan iligkisidir. Calisanin yaptigi
isi algilama bi¢imi ne derece anlamlandirilirsa, baglh bulundugu kurumda siirekliligi de o
derece artig gosterecektir. Yeterlilik ve etki boyutlarmim devam baghilig: ile iliskisi negatif

yonde iken, se¢im boyutu ile devam bagliligi arasinda bir iliski bulunamamistir. Bu
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durumda ise ¢alisanlarin isletmede yeterince yetki sahibi olmamalar1 ve yaptiklar1 ise olan
etkilerinin bulunmamasi, onlarin ise devamliligimi da olumsuz yonde etkilemektedir.
Normatif baglilik acisindan degerlendirildiginde ise, anlam ve etki boyutlarmin normatif
baglilik ile iliskisi bulunmaktadir. Ancak yeterlilik ve se¢cim boyutlarinin normatif baglilik
ile iligkisi bulunmamaktadir. Calisanlarin yaptiklar1 igin anlamli kilmmas: ve etki
alanlarmin genisletilmesine imkan tanityacak ortamimn olusturulmasi calisanlar agisindan
yaptiklar1 ise ahlaki olarak baglanmalar1 durumunu ortaya koymaktadir. Son olarak Dogu
Anadolu Bolgesi’'nde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri g¢alisanlarmin
yeterlilik algilamalar1 orgutsel baglilik ve normatif bagliliklarma, se¢im boyutunu
algilamalar ise, devam baglilig1 ve normatif bagliliklarina olumlu ya da olumsuz herhangi
bir katki sunmamaktadir. Elde edilen bulgular genel olarak degerlendirildiginde ise,
arastrma kapsamindaki ¢alisanlarin faaliyet gosterdikleri ise yonelik anlamlilik, yeterlilik,
etki, secim boyutlarini algilama diizeyleri arttik¢a 6rgiite duyduklar1 baghihigin diizeyi de
bu duruma paralel olarak artis gostermektedir. Korelasyon analizi sonucunda genel olarak
arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezlerin test edilebilmesi adina destekleyici sonuglar

elde edilmistir.

Aragtirmanm ana hipotezini (H1: personel glclendirmenin o6rgitsel baglilik Uzerinde
olumlu ve anlamli yonde etkisi vardir) test etmek adina yapilan regresyon analizi sonucuna
gore; model anlamli olarak degerlendirilmektedir. Ayrica orgiitsel baghligin %4,6° sinin
personel giiclendirme tarafindan agiklandig1 sonucuna ulasilmistir. Sonug olarak personel
guclendirmenin orgltsel baglihig: etkiledigi tespit edilmistir ve arastirma kapsaminda
gelistirilen H1 hipotezi kabul edilmistir. Bu sonu¢ Say (2022); Karadirek (2022);
Hatipoglu ve Akduman (2020); Sen (2020); Yilmaz (2019); Alkog (2019); Oktay ve Celebi
(2019); Eldstin (2018); Salha (2017); Sigler ve Pearson (2000); Kilig (2015); Gircl
(2014); Mujka (2011); Dogan ve Demiral (2009) ¢alismalariyla paralellik gostermektedir.
Personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik kavramlar1 arasindaki iligskiye yonelik literatiir
calismalarinin biiyiik bir cogunlugu benzer sonuglar elde etmislerdir. Calisma kapsaminda
personel giiglendirmenin orgiitsel bagliligi anlamli ve olumlu yonde etkilemesi durumu,
calisanlarin giliclendirmeyi algilama diizeylerinin giiclii oldugunu ve bu anlamda Orgiite
olan baglilik duzeylerinin daha fazla artis gosterdigi goriilmektedir. Kisacasi personel
giclendirme calismalarmin Orgltsel bagliligi arttirdigi soylenebilmektedir. Bu nedenle

arastirma Gercevesinde degerlendirilen isletmelerin glglendirme faaliyetlerine daha fazla
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onem vermeleri ve bu yonde daha fazla cabalar gostermesi en genel oneri olarak

degerlendirilebilir.

Arastirmanin alt hipotezlerini test etmek amaci ile yapilan regresyon testleri sonuglarina

gore;

H1% “personel giiglendirmenin alt boyutu olan anlamin duygusal baglilik iizerinde anlamli
ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.”, H1°: “personel giiglendirmenin alt boyutu olan
anlamin devam baglilig1 iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.”, HI"
“personel giiclendirmenin alt boyutu olan anlamin normatif baglhlik {izerinde anlamh ve
olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.” hipotezlerinin kabul edildigi sOylenebilmektedir.
Anlamliligin duygusal baglilik, devam baglhiligi ve normatif bagliligi anlamli ve olumlu
yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu durum literatiirde bulunan Alko¢ (2019); Salha (2017);
Sen (2020); Dogan ve Demiral (2009) ¢alismalariyla benzerlik gostermektedir. Anlam
boyutunun duygusal, devam ve normatif anlamli ve olumlu yonde etkilemesi c¢alisanlarin
faaliyet gosterdikleri isletmelerdeki islerini 6nemsediklerini, duygusal olarak bagh
hissettiklerini, yaptiklar1 ise ahlaki ag¢idan bagli olduklarini, ise olan devamliliklarinin
streklilik gosterdigini ve islerine anlam yiklediklerini gostermektedir. Anlam boyutu
isletmelerin devamliligi ve Kkaliteli hizmet sunabilmesi agisindan oldukca 6nemli bir
faktordiir. Bu durumda isine duygusal, devam ve normatif agidan bagl olan ve 6nemseyen
calisanlarin anlamlilik alg1 diizeylerini arttirmak ve bu yonde faaliyetleri devam ettirmek
gerekmektedir. BoOylece c¢alisanlarin yaptiklar1 isi anlamli bulmasi ve bu durumun

surdiridlmesi mimkin kilinabilir.

H1P: “personel giiglendirmenin alt boyutu olan yeterliligin duygusal baglihk iizerinde
olumlu ve anlamli yonde etkisi bulunmaktadir.”, H1% “personel gii¢lendirme alt boyutu
olan yeterliligin devam baglilig1 {izerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.”,
H1": “personel giiglendirme alt boyutu olan yeterliligin normatif bagllik iizerinde anlamli
ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.” hipotezleri reddedilmistir. Yeterlilik boyutunun
duygusal ve devam bagliligin1 negatif yonde etkilemesi ve normatif baglhlik ile iliskisinin
bulunmamasi, ¢alisma kapsaminda ele aliman bolge ¢alisanlarinin bilgi, beceri ve
yetkinliklerinin artmasmin bagliliklar1 iizerinde etkisinin bulunmadigini gostermektedir.
Bu durum Alkog (2019)’ un ¢aligmasiyla benzerlik gostermektedir. Yeterlilik boyutunun

duygusal bagliliga ve devam bagliligina olan etkisi anlamli olmasina karsin her iki boyutu
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da negatif yonde etkilemektedir. Bu durum calisanlarin yaptiklar: isteki kapasiteleri ile
dogru orantilidir. Edinilen sonugtan hareketle isletmelerin, ¢alisanlarin yeterlilik faktoriine
verdikleri 6nemi vurgulamalar1 ve bu yonde faaliyetler gerceklestirmeleri gerekliligi ortaya
koyulmustur. Yeterlilik faktoriiniin gelistirilmesi adina, isverenler isletmede yaraticiliga,
caliganlarin yenilik¢gi ruhunun ortaya c¢ikarilmasina ve c¢alisan kapasitesinin ortaya
koyulmasi i¢in gerekli is ortamlarinin olusturulmasina dikkat etmelidir. Ayrica ¢alismada
elde edilen bu sonug literatiirde mevcut Salha (2017)’ nin bu noktada ayrilmaktadir. Bu
durumun nedeni olarak arastrma kapsaminda ele alinan bdlgenin etkisinin oldugu
sOylenebilir. Dogu Anadolu Bolgesi’'nde faaliyet gosteren otel isletmelerinin yeterlilik
konusunda c¢alisanlarma gerekli guveni ve ortami1 saglamadiklar1  ¢ikarimi

yapilabilmektedir.

H1% “personel giiclendirme alt boyutlarindan olan se¢imin duygusal baglilik iizerinde
anlamli ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.”, H19 “personel gii¢clendirme alt boyutu
olan se¢imin devam baglilig1 {izerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.”,
H1J: personel giiclendirme alt boyutu olan se¢imin normatif baglilik iizerinde anlamli ve
olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.” hipotezleri reddedilmistir. Se¢cim boyutu ile duygusal
baglilik arasindaki iliski de anlamsiz bulunmustur. Ayrica se¢im boyutu ile devam baglilig1
ve normatif baglilik arasinda bir iliski bulunamamistir. Bu bulgu Kilig (2015) ve Salha
(2017)’ nin ¢alismasiyla benzerlik gostermektedir. Secim boyutunun o6rgiitsel bagliligi
anlamsiz derecede etkilemesi, devam baglhlhigi ve normatif baghilik ile iliskisinin
bulunmamasi1 durumu 6rgiitlerde calisanlarin yeterli s6z hakkina ve bagimsiz hareket etme
kriterlerine sahip olmadiklarin1 géstermektedir. Bu durumda yoneticiler daha fazla baglilik
olusturmak admna ¢alisanlarin yaptiklar1 islerde 6zgiir bir sekilde hareket edebilmelerine,
karar vermede daha etkin rol oynayabilmelerine imké&n tanimalidirlar. Ayrica Dogu
Anadolu Boélgesi’ndeki otel isletmeleri ¢alisanlarinin secim konusunda yeterli s6z hakkina
sahip olmadiklar1 ve 6zgiir irade ile hareket edebilme ayricaligina sahip olmadiklar1 elde

edilen sonuclar neticesinde agikga ortaya koyulmustur.

H1% “personel giiclendirme alt boyutu olan etkinin duygusal baglilik {izerinde anlaml1 ve
olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.”, H1*: personel giiclendirme alt boyutu olan etkinin
normatif baglilik iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.” hipotezleri
kabul edilmistir. Bu sonug¢ Salha (2017)” nin ¢aligmasiyla paralellik gostermektedir. Etki

boyutunun duygusal baglilik ve normatif bagliliga anlamli ve olumlu yonde etkisinin
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bulunmasi c¢alisanlarin orgiitlerdeki sahip olduklar1 kontrole vurgu yapmaktadir. Bulgulara
gore calisanlarin yaptiklari islerde etkili ve kontrol sahibi olduklar1 saptanmistir. Bu durum
caliganlarin 6rgite olan bagliliklarin1 hem duygusal ag¢idan hem de ahlaki agidan
arttirmaktadir. Ayrica etki boyutunun bagliligi daha fazla arttirmasi adina yoneticilerin bu
faktore onem vermeleri, ¢alisanlarin yapilan isteki etki ve kontrollerini arttirma ¢abalari
gostermeleri olumlu sonuglar yaratacaktir. Yoneticilerin ¢alisanlar adina gerekli egitim ve
bilgiyi saglamalar1 da bu durumda 6nemli bir adim olarak degerlendirilebilmektedir. Son
olarak H1M “personel giiclendirme alt boyutu olan etkinin devam baglilig1 (izerinde
anlamli ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.” hipotezi ise reddedilmistir. Etki boyutunun
devam bagliligi Uzerindeki etkisi negatif yondedir. Sonu¢ olarak Dogu Anadolu
Bolgesi’nde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri calisanlarinin etki boyutunu

algilama bigimleri ise olan bagliliklarmi ve devamliliklarini negatif yonde etkilemektedir.

Genel olarak incelendiginde personel gii¢lendirmenin anlam boyutunun orgiitsel baglilik
alt boyutlar1 tizerinde pozitif ve anlamli yonde etkisi bulunurken, yeterlilik boyutunun
duygusal ve devam baglhlig1 lizerinde anlamli ve olumsuz yonde etkisi bulunmaktadir.
Se¢im boyutunun duygusal bagliliga olan etkisi anlamsizdir. Etki boyutu ise duygusal
baglilik ve normatif bagliligi olumlu yonde etkilerken, devam baglilig1 tizerinde negatif bir
etki gostermektedir. Tum bu bulgulardan hareketle bu c¢alismada bir takim oneriler

sunulmustur. Bu dneriler;

Aragtirma sonuglarma gore, orgiitsel baglilik boyutlarini en fazla etkileyen faktoriin anlam
boyutu oldugu belirlenmistir. Daha sonra etki faktoriiniin baglilik boyutlar1 {izerindeki
etkisi saptanmistir. Bu durumda isletmelerin bu faktorlere yonelik calismalar siirdiirmeye
devam etmeleri gerekmektedir. Yeterlilik ve se¢cim faktoriinlin ise ¢alisma kapsaminda
baglilik boyutlarmi negatif yonde etkiledigi ve aralarinda iliski olmadig: tespit edilmistir.
Bu bulgudan hareketle bu bolgedeki isletmelerin, ¢alisanlar1 drgiite baglamak adina yetki
devri ayricaliklarmin etkin ve verimli bigimde kullanmalar1 ve ¢aliganlarin kapasitesinde
en Ust diizeyde yararlanabilecek is ortamlari olusturmalar1 Onerilmektedir. Ayrica bu
bolgedeki otel isletmelerinin giiclendirme ve baglilik konusunda ¢alisanlar1 bilinglendirme
adma egitim c¢alismalar1 duzenlemeleri son derece Onemli bir c¢ikt1 olarak

degerlendirilebilir.
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Literattr incelemelerinden hareketle personel giclendirmenin orgitsel bagliliga olan
etkileri Dogu Anadolu Bolgesi’ndeki otel isletmeleri lizerinden ele alinmistir. Bu nedenle
bu arastirmadan elde edilen sonuglarm, bu isletmelere ve gelecekte yapilacak olan
caligmalara yol gosterici olacagi diisiiniilmektedir. Arastrmanin yalnizca bu bdlgede
faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri ile sinirli olmasi, yeni yapilacak ¢aligmalar
adma da fikir olusturacak ciktilara sahiptir. Bunlar; yapilacak olan g¢alismalarin tim
konaklama isletmeleri iizerinden ele alimmasi, yiyecek ve icecek isletmeleri iizerinden
degerlendirilmesi ya da alternatif turizm faaliyetlerinin gerceklestirildigi bu bolgede bu
turizm cesidine uygun hizmet sunan igletmelerin ele alinmasi gibi 6nemli ¢iktilar olarak

degerlendirilebilir.



100

KAYNAKLAR

Acar, A., Z. (2006). 'OrgiitselnYurttashk Davranisi: Kavramsal Geligimi ie Kisisel ve
Orgutsel Etkileri, Dogus Universitesi Dergisi, 7(1), 1-14.

Afsar, S., T. (2015). Impact of the Qualit of Work-Life On Organizational Commitment: A
Comparat lve Study On Academicians Working For State and Foundation, Is, Guc
The Journal of Industrial Relations and Human Resources, 17(2), 45-75.

Agarwal, S. ve Ramaswami, S., N. (1993). Affective Organizational Commitment of
Salespeople: An Expanded Model. Journal of Personal Selling & Sales
Management, 13(2), 49-70.

Akcakaya, M. (2010). Orgiitlerde Uygulanan Personel Giiglendirme Yontemleri: Turk
Kamu Y o6netiminde Personel Guglendirme, Karadeniz Arastirmalari, 25, 145-174.

Akgiin, Y., E. (2015). Orgiitlerde Algilanan Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Bagllik ile
I__liskisi: Bir Kamu Kurumunda Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir Osmangazi
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisu, Eskisehir.

Aktan, C. (2003). Degisim Caginda Yonetim, Sistem Yayincilik, Istanbul.

Alkog, E. (2019). Sigorta Sektdriinde Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Bagliliga Etkisi:
Samsun Ili Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Ondokuz Mayis Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitlist, Samsun.

Allen, N., J. ve Grisaffe, D., B. (2001). Employee Commitment to the Organization and
Customer Reactions Mapping the Linkages, Human Resource Management Review,
11, 209-236.

Allen, N., J. ve Meyer, J., P. (1990). The Measurament and Antecedents of Affective,
Continuance and Normative Commitment to Organizations, Journal of Occupational
Psyhology. 63, 1-18.

Allport, G., W. (1947). Scientific Models and Human Morals, Psychological Review,
54(4), 182.

Altunigik, R., Coskun, R., Bayraktaroglu, S. ve Yildirim, E. (2010). Sosyal Bilimlerde
Arastirma Yontemleri SPSS Uygulamali, Sakarya Yayincilik, 6. Baska.

Ambad, S., N., A. ve Bahron, A. (2012). Psychological Empowerment: The Influence on
Organizational Commitment Among Employees in the Constuction Sector, The
Journal of Global Business Management, 8(2), 73-81.

Angle, H., L. ve Perry, J.,, L. (1981). An Empirical Assessment of Organizational
Commitment and Organizational Effectiveness, Administrative Science Quarterly, 1-
14,



101

Appelbaum, S. H., ve Honeggar, K. (1998). Empowerment: A Contrasting Overview of
Organizations in General and Mursing in Particular-an Examination of
Organizational Factors, Managerial Behaviors, Job Design, and Structural
Power. Empowerment in Organizations, 6(2).

Argyris, C. (1998). Empowerment: The Emporor’s New Clothes, Hardvars Business
Review, 98-105.

Atalay, C. (2010). Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Baglaminda
Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Detay Yayincilik, Ankara.

Aykag, A. (2010). Is Doyumunun Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi,
Gazi Universitesi, Sosyal Bilimler Enstittist, Ankara.

Aytemiz, O. (2008). Orgitsel Baglihg:1 Etkileyen Orgit Kultirii Tipleri Uzerine Bir
Aragtirma, Ankara Detay Yayincilik, 1. Baska.

Babakus, E., Cravens, D., W., Johnston, M. ve Moncrief, W., C. (1996). Examining the
Role of Organizational Variables in the Salesperson Job Satisfaction Model, Journal
of Personel Selling and Sales Management, 16(3), 33-46.

Bagci, B. (2019). Personel Giclendirme Sireci ve Boyutlarma Iliskin Bir Alan
Arastirmas1, Ylksek Lisans Tezi, Dokuz Eylul Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisti, /zmir.

Basyigit, A. (2006). Orgiitsel Iletisimin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi, Yiiksek Lisans
Tezi, Dumlupinar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiist, Kitahya.

Bakan, 1. (2011). Orgiitsel Stratejinin Temeli, Orgiitsel Baglilik: Kavram, Kuram, Sebep ve
Sonuglar, Ankara, Gazi Kitabevi.

Balay, R. (2000). Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Ankara: Nobel Yayin
Dagitim.

Balci, A. (2003). Orgiitsel Sosyallesme Kuram Strateji ve Taktikler, Pegem Yayin, Ankara.
Baltas, A. (2000). Ekip Calismasi ve Liderlik, Remzi Kitapevi, Istanbul.

Baltas, A. (1999). Yonetimde Yetkilendirme Onemli, Hiirriyet Gazetesi Insan Kaynaklar:
Eki, 182.

Barutcugil, 1. (2004). Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Yaymncilik, Istanbul.

Bayram, L. (2005). Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik, Sayistay Dergisi,
(59). 125-139.

Baysal, A., C. ve Paksoy, M. (1999). Meslege ve Orgiite Baglihgin Cok Yonlii
Incelenmesinde Meyer-Allen Modeli, . U. Isletme Fakiiltesi Dergisi, 28(1), 7-15.



102

Becker, H., S. (1960). Notes on the Concept of Commitment, American Journal of
Sociology, 66, 32-40.

Besogul, C. (2014). Ogretmenlerin Mobbinge Maruz Kalma Duzeyleri ile Orgutsel
Baghliklar1 arasindaki Iligki, Kocaeli Ili Géleik Ilgesi Ornegi, Yiksek Lisans Tezi,
Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Ensitusu, Kocaeli.

Birsel, M., Borii, M., D., Islamoglu, G. ve Yurtkoru, E., S. (2012). Ise Gomiilmiisliik
Kavraminm Farkli Sosyo Demografik Degiskenlerle iliskisi, Oneri Dergisi, 10(37),
51-61.

Blau, G. (1985). The Measurement and Prediction of Career Commitment, Journal of
Occupational Psychology, 58, 278-288.

Blau, G., J. ve Boal, K., B. (1987). Conceptualizing How Job Involvement and
Organizational Commitment Affect Turnover and Absenteeism, Academy of
Management Review, 12(2), 288-300.

Bolat, T. (2003). Personeli Gii¢lendirme: Davramssal ve Biligsel Boyutta Incelenmesi ve
Yonetim Kavramlariyla Karsilastirilmasi, Atatlrk Universitesi I.1.B.F. Dergisi, 17(3-
4), 199-2109.

Bolat, T. (2008). Déniisiimcii Liderlik, Personel Gii¢lendirme ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranist Iliskisi, Detay Yayincilik, Ankara.

Boussalem, A., B. (2014). Impact of Employees Empowerment on Organizational Loyalty
Case Study on Algerian Communications Company, Arabian Journal of Business
and Management Review, 2(7), 143-153.

Bowen, D. E., ve Lawler, E. E. (1994). The empowerment of service workers: What, why,
how and when. The training and development sourcebook, HRD Press Inc.,
Ambherst, 413-422.

Boylu, Y., Pelit, E. ve Glger, E. (2007). Orgiitsel Baghlik Diizeyleri Uzerine Bir
Arastirma, Finans, Politik ve Ekonomik Yorumlar, 44(5), 11-58.

Boz, D., Duran, C. ve Ugurlu, E. (2021). Orgiitsel Bagliligin is Performansma EtKisi,
Manas Sosyal Arastirmalar Dergisi, 10(1), 345-355.

Biiyiikbese, T. ve Gokaslan, M., O. (2018). Ise Gomiilmiisliik, ise Adanmishk ve Isten
Ayrilma Niyeti Iliskisi: Bir Alan Calismasi, Mukaddime, 9(2), 135-154.

Caudron, S. (1995). Create An Empowering Environment, Personel Journal, 9(74), 28-36.
Cengiz, A., A. (2001). Kisisel Ozelliklerin Orgitsel Baglihk Uzerindeki Etkileri ve

Eskisehir’de Saglik Personeli Uzerinde Bir Uygulama, YUksek Lisans Tezi, Anadolu
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlsu, Eskisehir.



103

Cheng, Y. ve Stockdale, M., S. (2003). The Validity of The Three Component Model of
Organizational Commitment in A Chinese Context, Journal of Vocational Behavior,
62, 465-489.

Chow, I., H., S., Lo, T., W., C., Sha, Z. ve Hong, J. (2006). The Impact of Developmental
Experience, Empowerment and Organizational Support on Catering Service Staff
Performance, International Journal of Hospitality Management, 25(3), 478-495.

Cohen, A. (1992). Antecedents of Organizational Commitment Across Occupational
Groups: A Meta-Analysis, Journal of Organizational Behaviour, 13(16), 539-544.

Cohen, A. (1993). Age and Tenure in Relation to Organizational Commitment: A Meta
Analysis, Basic and Applied Social Psychology, 14(2), 143-159.

Conger, J., A. ve Kanungo, R., N. (1988). The Empowerment Process: Integrating Theory
and Practise, Academy of Management Review, 13(3), 471-482.

Coskun, R. (2002). Gucun ve Sorumlulugun Organizasyonlara Yayilmasi: Calisani
Gulglendirme (Empowerment), Stratejik Boyutuyla Modern Yonetim Yaklagimlari,
Beta Yayinevi, Istanbul.

Cakar, N., D. ve Ceylan, A. (2005). Is Motivasyonunun Calisan Baghligi ve Isten Ayrilma
Egilimi Uzerindeki Etkileri, Dogus Universitesi Dergisi, 6(1), 52-66.

Caliskan, A. (2013). I¢ Odakli Orgiit Kiltirtinin Yenilik¢i Davramsa Etkisinde Personel
Guclendirmenin Aracilik Rolu, Is, Glc¢, Endustri Zliskileri ve Insan Kaynaklar
Dergisi, 15(1), 88-112.

Celebi, M. (2009). Orgitsel Bagliligin Saglanilmasinda Bir Ara¢ Olarak Personel
Guclendirme, Yiiksek Lisans Tezi, Karamanoglu Mehmetbey Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlisu.

Cetin, C. ve Giinay, G. (2001). Yetki Devri ve Personelin Guclendirilmesi iliskisi: Kamu
ve Ozel Sektdrde Bir Uygulama, 9. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi
Bildirileri, 24-26 May:s.

Cogaltay, N. (2015). Organizational Commitment of Teachers: A Meta-Analysis Study for
the Effect of Gender and Marital Status in Turkey, Educational Sciences: Theory
and Practice, 15(4), 911-924.

Cokluk, O., Sekercioglu, G. ve Buyikoztirk, S. (2012). Sosyal Bilimler igin Cok
Degiskenli Istatistik SPSS ve LISREL Uygulamalari, Pegem Akademi, Ankara.

Colakoglu, U., Ayyildiz, T. ve Cengiz, S. (2009). Calisanlarin Demografik Ozelliklerine
Gore Orgltsel Baglihk Boyutlarinda Algilama Farkhliklar:: Kusadasi’ndaki Bes
Yildizli Konaklama Isletmeleri Ornegi, Anatolia: Turizm Arastirmalar Dergisi,
20(1), 77-89.

Col, G. (2004). Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik iliskisi Uzerine Bir Arastirma, Doktora
Tezi, Gebze Ileri teknoloji Enstitiisti, Sosyal Bilimler Enstititisi.



104

Col, G. (2004). Orgﬁtsel Baglilik Kavranu ve Benzer Kavramlarla Iliskisi, s, Gii¢ Endiistri
liskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 6(9), 35-46.

Col, G. (2004). Personel Guglendirme (Empowerment) Kavraminin Benzer Yodnetim
Kavramlar1 ile Karsilastiriimasi, ISGUC The Journal of Industrial Relations and
Human Resources, 6(2).

Col, G. (2006). Giiglendirme Algilarin1 Etkileyen Sosyal Yapisal Ozelliklerin Analizi,
ODTU Gelisme Dergisi, 33, 63-86.

Cuhadar, D., M., T. (2005). TUrk. Kamu Ybngtiminde Pe_rsonel Guglendirme: Sorular ve
Cozum Onerileri, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
25, 1-21.

Dalay, I., Coskun, R. ve Altunisik, R. (2002). Stratejik Boyutuyla Modern Y&netim
Yaklasimlari, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., Istanbul.

Dedeoglu, T., Ozdevecioglu, M. ve Oflazer, S. (2016). Orgitlerde ise Gomiilmiisliigiin
(Job Embeddeness) Calisanlarin Is ve Yasam Kalitesi Uzerindeki Etkisi: Iyimserligi
Rolu, Erciyesi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakultesi Dergisi, 47, 135-146.

Demirbilek, S. ve Tirkan, U., O. (2008). Cahsma Yasami ‘Kalitesinin Artirilmasinda
Personel Gugclendirmenin Roll, Endustri Iliskileri ve Insan Kaynaklari Dergisi,
10(1), 47-67.

Demirdelen, S. (2019). Orgut Kultiri ve Calisanlarm Orgiite Duygusal Bagliliklar:
Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma, Yayinlanmamis Yuksek
Lisans Tezi, Dokuz Eyll Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisu, Zzmir-.

Durna, U. ve Eren, V. (2005). U¢ Baglilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglilik, Dogus
Universitesi Dergisi, 2, 210-219.

Dogan, S. (2003). Isletmelerde Personel Giiclendirmenin Onemi, Istanbul Universitesi
Siyasal Bilgiler Fakiltesi Dergisi, 29, 109-203.

Dogan, S. (2003). Personel Giiglendirme, Sistem Yayincilik, Istanbul.

Dogan, S. (2006). Personel Giiglendirme: Rekabette Basarmin Anahtari, Kare Yaywnlari,
Istanbul.

Dogan, S. (2006). Buyilk Olcekli Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin
Giiglendirilmis Bir Is Cevresi Yaratmaya Ne Kadar Isteki ve Hazir Olduklarmin
Tespitine Iliskin Bir Arastirma, Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 13(2), 165-189.

Dogan, S. ve Demiral, O. (2009). Orgitsel Bagliligin Saglanmasinda Personel
Guclendirme ve Psikolojik Sozlesmenin Etkisine Iliskin Bir Arastirma, Erciyes
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiltesi Dergisi, (32), 47-80.



105

Dogan, S. ve Kilig, S. (2007). Qrgﬁtsel Bagliligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin
Yerive Onemi, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 29, 37-61.

Donovan, M. (1994). “The Empowerment Plan”, Journal For Quality and Participation,
17(4): 12.

Duvall, C., K. (1999). Developing Individual Freedom Act Empowerment in the
Knowledge Organization, Participation and Empowerment: An International
Journal, 8, 204-212.

Elkovan, C., G. (2019). Orgit Kiiltiiri Algismin Orgiite Baglhliga Etkisi Uzerine Bir
Aragtirma, Yayinlanmamis Yuksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitusu, Istanbul.

Elustin, T., S. (2018). Personel Giiglendirme ile Orgiitsel Baglilik Algis1 ve Iliskisi: Liman
Isletmesi Calisanlar1 Ornegi, Yiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlsu, Istanbul.

Encu, 1. (2020). Personel Giglendirme Uygulamalarinmn Orgiitsel Baglilik Uzerindeki
Etkisi, Ozel Sektér Uzerinde Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Gelisim
Universitesi, Lisansustl Egitim Enstitlsu, Istanbul.

Erdil, O. ve Keskin, H. (2003). Giiclendirmeyle is Tatmini, Is Stresi ve Orgiitsel Baghlik
Arasmdaki fliskiler: Bir Alan Calismasi, /. U. Isletme Fakiiltesi Dergisi, 32(1), 7-21.

Eren, D. ve Camlica, K. (2016). Turizm Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Y&netimi ve
Uygulamalari, Beta Basim Yayim, Istanbul.

Eren, E. (2009). Ydnetim ve Organizasyon, 6-7-8. Baski, Beta Basin Yayin ve Dagitim.

Erengiil, B. (1997). Kiiltiir Sihirbazlari-Rekabet Ustiinliigii Saglayan Yonetim, Istanbul:
Evrim Yayinevi.

Erol, E. (2013). isgéren Giiglendirme ve Orgiitsel Bagllik Arasindaki iliski: Konaklama
Isletmeleri Ac¢isindan Bir inceleme, Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi, Egitim
Bilimleri Enstitlisti, Ankara.

Ergun, T. (1975). Uluslararasi Orgiitlerde Baglihik Kavram, Tiirkiye ve Ortadogu Amme
Idaresi Enstitiisti, Amme Idaresi Dergisi, 97-106.

Ersoy, S. (2007). Kariyer Gelistirme Programlarinin Orgiitsel Baglihga Etkisi: Tekstil
Sektoriinde Karsilastirmali Bir Arastirma, Yiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiis, Sakarya.

Ertekin, Y. (1978). Orgiit iklimi, Amme Idaresi Dergisi, 2,(2), Ankara.
Figueira, D., D., J., Nascimento, J., L., R. ve Almeida M., H., R. (2015). Relation Between

Organizational commitment and Professional Commitment: An Exploratory Study
Conducted with Teachers, Universitas Psychologica, 14(1), 15-27.



106

Fisher, R., T. (2001). Role Stress, The Type A Behaviour Pattern and External Auditor Job
Satisfaction and Performance, Behavioral Research in Accounting, 13, 143.

Fornell, C. ve Larcker, D., F. (1981). Evaluating Structural Equation Models with
Unobservable Variables and Measurement Error. Journal of Marketing Research,
18(1), 39-50.

Gal, R. (1983). The Military Profession: Between Commitment and Obedience,
Commitment in the Military Profession, Report of a Symposium, Der Donald Land,
Royal Roads Military College, 270-279.

Gallie, D., & White, M. (1993). Employee commitment & the skills revolution. Policy
Studies Institute.

Geng, N. (2007). Yonetim ve Organizasyon Cagdas Sistemler ve Yaklagimlar, Ankara
Seckin Yayincilik.

George, R., T, ve Hancer, M. (2004). The impact of selected organizational factors on
psychological empowerment of non-supervisory employees in full-service
restaurants. Journal of Foodservice Business Research, 6(2), 35-47.

Giffords, E., D. (2009). An Examination of Organizational Commitment and Professional
Commitment and the Relationship to Work Environment, Demographic and
Organizational Factors, Journal of Social Work, 9(4), 386-404.

GoudarzcanChegin, M. ve Kheradmand, R. (2013). The Relationship Between
Empowerment and Organizational Commitment, International Research Journal of
Applied and Basic Sciences, 4(5), 1047-1056.

Gozen, E., D. (2007). Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Sigorta Sirketleri Uzerine Bir
Uygulama, Yaymmlanmanugs Yiiksek Lisans Tezi, Atilim Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitlist, Ankara.

Greenberg, J. ve Baron, R., A. (2003). Behavior in Organizations: Understanding and
Managing the Human Side of Work, Prentice Hall, New Jersey.

Gunz, H., P. ve Gunz, S., P. (1994). Professional/Organizational Commitment and Job
Satisfaction for Employed Lawyers, Human Relations, 47(7), 801-828.

Giil, H. (2002). Orgiitsel Baglilik Yaklagimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirilmesi, Ege
Academic Review, 2(1), 37-56.

Gul, H. (2003). Davranissal Baglilik Yaklasimi ve Degerlemesi, Yonetim ve Ekonomi,
10(1), 73-83.

Giil, H. ve Oktay, E. (2005). Demografik Degiskenlerin Duygusal, Devamlilik ve Normatif
Baglilikla Iliskileri Uzerine Bir Arastirma, Iktisat, Isletme ve Finans Dergisi,
20(229), 65-83.



107

Giilcan, F. (2007). Orgitsel Degisimde Etkin Bir Yontem: Personel Gugclendirme,
Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Sel¢uk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Karaman.

Giilova, A., A. ve Demirsoy, O. (2012). Orgiitsel Baglilik Yaklasimlarini Mukayesesi ve
Degerlendirilmesi, Ege Akademik Bakis Dergisi, 3(3), 49-76.

Giimis, M. (2001). Toplam Kalite Yonetimi Cergevesinde Calisanlarm Yetkilendirilmesi,
Dokuz Eylul Universitesi Isletme Fakultesi Dergisi, 2(1).

Giimiistekin, G., E. (2015). Orgiitsel Davranista Giincel Konular, Ekin Yayinevi.

Giindogan, M. (2009). Orgiitsel Baghlik: Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi
Uygulamasi, Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankast Insan Kaynaklar: Genel
Miidiirliigii, Uzmanhik Yeterlilik Tezi, 23-60.

Glney, S. (2011). Orgitsel Davranis, Nobel Yayin Dagitim, Ankara.

Giney, S. (2007). Yonetim ve Organizasyon, Nobel Yayin Dagitim, Genisletilmis ve
Gozden Gegirilmis 2. Baski, Ankara.

Gurbliz, G. (2012). Personel Giiglendirme Uygulamalarmin Orgtsel Baglihga Etkisi:
Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma, YUksek Lisans Tezi, Trakya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitist.

Gurblz, G., Kumkale, 1. ve Oguzhan, A. (2013). Bankacilik Sektdriinde Personel
Guclendirme Uygulamalarinin ~ Orgltsel Bagliliga Etkisi: Trakya Bolgesi
Bankalarinda Arastirma, In International Conference on Eurasian Economics, 791-
800.

Glrcti, E. (2014). Bes Yildizhh Otel Isletmelerinde Personel Giiglendirmenin Orgiitsel
Baghlik Olusturmadaki Etkileri Uzerine Bir Alan Arastirmasi: Swissotel Istanbul
Ornegi, Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitusi, Istanbul.

Gursozla, S. (2006). Is Zenginlestirme,
http://www.sitetky.com/frameset/iky/ikymain01.html.

Hair, J., F., Black, W., C., Babin, J. ve Andereson, R., E. (2010). Multuvariate Data
Analysis, Seventh Edition, NJ: Prentice Hall.

Hair, J., F., Robert, P., B. ve David, J., O. (2014). Marketting Research, International
Edition, Irwin McGraw-Hill, 2.

Hales, C. ve Klidas, A. (1998). Empowerment in Five-Stars Hotels Choice, Voice or
Rhetroic? International Journal of Contemporary Hospitality Management, 10(3),
88-95.


http://www.sitetky.com/frameset/iky/ikymain01.html

108

Haskins, W., A. (1996). Freedom of Speech: Construct for Creatinga Colture Which
Empowers Organizational Members, The Journal of Business Communication,
33(1), 85-97.

Hatipoglu, Z. ve Akduman, G. (2020). Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik Meta-
Analiz Caligmasi, Yonetim ve Ekonomi Arastirmalart Dergisi, 18(1), 201-217.

Henkin, A. ve Marchiori, D. (2002). Empowerment and Organizational Commitment of
chiropratic Faculty, Journal of Manipulative and Physiological Therapeutics, 26(5),
277-278.

Honold, L., A. (1997). A Review of the Literature on Emploee Empowerment,
Empowerment in Organization, 202-212.

Ince, M. ve Gil, H. (2005). Orgiitsel Baghlik Yonetimde Yeni Bir Paradigma, Cizgi
Kitabevi, Konya.

Islamoglu, A., H. ve Alniagik, U (2014). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri, Beta
Basim Yayim Dagitim A.S. Istanbul.

Janssen, O. (2004). The Barrier Effect of Conflict with Superiors in the Relationship
between Employee Empowerment and Organizational Commitment, Work & Stress,
January/March, 18(1), 56-65.

Joreskog, K., G. ve S6rbom, D. (1993). LISREL 8: Structural Equation Modeling with the
SIMPLIS Command Language. Scientifiv Software /nternational.

Kabak, A. (2014). isletmelerde__Personel Gil¢lendirme ve Denizli’de Bir Arastirma, YUksek
Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiist, Denizli.

Kahya, M. (2010). Stratejik Yodnetim ve Turizm Uygulamalari, Detay Yaymncilik, Ankara.

Kalayci, S. (2010). SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri, Ankara: Asil
Yaymcilik.

Kansoy, S., U. (2021). Personel Giiglendirmenin Isletmeler Agisindan Onemi, OPUS
Uluslararas: Toplum Arastirmalar: Dergisi, 18(Y6netim ve Organizasyon Ozel
Sayisi), 1-1.

Kanter, R., M. (1968). Commitment and Social Organization: A Study of Commitment
Mechanisms in Utopsan Communitise, American Sociological Review, August,
33(4), 499-517.

Karadirek, 1. (2022). Personel Gii¢lendirmenin Orgiitsel Bagliliga Etkisi: Sivil Toplum
Kurulusu Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Hact Bayram Veli Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlst, Ankara.

Karaduman, H. (2019). Konaklfc}ma Isletmelerinde Personel Gﬁglendhme, Ise Baghlik, ise
Gomiilmiislik ve Yeni Urln Gelistirme Performansi: Van Ilinde 4 ve 5 Yildizl



109

Otellerde Arastirma, Yiksek Lisans Tezi, Van Yiziincii Y2/ Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiist, Van.

Karakas, A. (2014). 1$le_.tmelerde Personeli Gugli Kilmanin Yollarindan Personel
Guglendirme, Dicle Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusi Dergisi, 6(11), 79-105.

Kasil, N. (2010). Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baghlik iliskisi: Bankacilik Sektériinde Bir
Uygulama, Yuksek Lisans Tezi, Atatirk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisa,
Erzurum.

Katz, D. ve Kahn, R., L. (1977). Orgitlerin Toplumsal Psikolojisi, (Cev: H. Can Y. Bayar)
Ankara, TODAIE 167.

Keles, H., N., C. (2006). Is Tatminin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine Iliskin Ilag
Uretim ve Dagitim Firmalarinda Yapilan Bir Arastrma, Yayinlanmamis Doktora
Tezi, Selcuk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitusi, Konya.

Kesen, M. ve Akyliz, B. (2016). Duygusal Emek ve Prososyal Motivasyonun Ise
Gomillmislige Etkisi: Saglik Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama, Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, 25(2), 233-250.

Kilig, M. (2015). Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Bagliliga Etkisi Uzerine Bir
Arastirma. Yilksek Lisans Tezi, /nonii Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Malatya.

Kiligaslan, S. ve Kaya, A. (2018). Personel Giiglendirme ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki
[liskinin Incelenmesi: Kamu Kurumu Calisanlar1 Ornegi, Organizasyon ve Yonetim
Bilimleri Dergisi, 10(1), 57-71.

Kog, R. (2008). Personel Gii¢lendirme ile Calisanlarin Orgiite Baglilig1 Arasindaki Iliskiye
Yonelik Bir Uygulama, Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlsu, /stanbul.

Kogak, D. (2013). Orgiit Kilturinin Personel Giiglendirme ile Orgitsel Baglilik
Arasmdaki Iliski Uzerindeki Etkilerine Yonelik Bir Uygulama, Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Erzincan Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzincan.

Kogel, T. (2005). Isletme Yoneticiligi, Arikan Yayinlari, Istanbul. 2001-2014.

Kogel, T. (2010). isletme Yoneticiligi, Arikan Yayinlar, Istanbul. 2001-2014.

Kk, F. (2008). Kurumlarda Takim Calismasmin Yenilik (/nnovasyon) Uzerine Etkileri,
Kamu s Dergisi, 10(1), 167-182.

Lashley, C. (1995). Employee Empowerment in Services: A Framework For Analysis,
Personnel Review, 28(3). 169-191.

Li, Y. (2014). Impact of Leisure Farm Resource Base on Organizational Commitment and
Performance, The International Journal of Organizational Innovation, 6(4), 122-
134.



110

Luthans, F. (1992). Organizational Behavior 6. Ed., Mcgrawhill Inc New York.

Margulies, J., S. ve Kleiner, B., H. (1995). New Designs of Work Groups: Applications of
Empowerment, Empowerment in Organizations, 3(2), 12-18.

Masrap, A. (1999). Yaratic Liderlik Ankara: Oncii Kitap.

Mathieu, J., E. ve Zajac, M., D. (1990). A Review Meta Analysis of the Antecedents,
Correlates and Consequences of Organizational Commitment, Psychological
Bulletin, 108(2), 171-194.

McEwan, A., M. ve Sacket, P. (1998). The Human Factor in CIM Systems: Worker
Empowerment and Control within a High-Volume Production Environment,
Computers in Industry, 36(1-2), 39-47.

Meyer, J., P. ve Allen, N., J. (1997). Commitment in the Workplace Theory Research and
Application, Thousan Oaks, Sage Publications, CA.

Mitchell, T., R., Holtom, B., C., Lee, T., W., Sablynski, C., J. ve Erez, M. (2001). Why
People Stay: Using Job Embeddedness to Predict Voluntary Turnover, Academy of
Management Journal, 44(6), 1102-1121.

Morrow, P. (1983). Concept Reduncancy in Organizational Research: The Case of Work
Commitment, Academy of Management Review, 8, 483-500.

Mujka, F. (2011). Personel Giiglendirme ile _Qrgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski ve Bir
Arastirma, Yiksek Lisans Tezi, Zstanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis.

Muuner, S., Igbal, S., M., J., Saif-Ur-Rehman, K. ve Long, C., S. (2014). An Incorporated
Structure of Perceived Organizational Support, Knowledge-Sharing Behavior,
Organizational Trust and Organizational Commitment, A Strategic Knowledge
Management Approach, Pakistan Journal of Commerce and Social Sciences, 8(1),
42-57.

Murat, G. (2001). Cagdas Bir Yonetim Yaklasimi: Personel Giiclendime, Oneri Dergisi,
4(16), 113-126.

O’Brien, J., L. (2010). Structural Empowerment Psychological Empowerment and Burnout
in Registered Staff Nurses Working in Outpatient Dialysis Centers, Degree of
Doctor, The State University of New Jersey.

Oktay, E. ve Celebi, M., A. (2019). Orgiitsel Baglilik ve Personel Giiclendirme Iliskisi:
Karaman Ili Merkezinde Bir Kamu Sektoriinde Arastirma, Sileyman Demirel
Universitesi Vizyoner Dergisi, 10(23), 1-14.

Oktay, E. ve Giil, H. (2003). Calisanlarm Duygusal Baghiliklarinin Saglanmasinda Conger
ve Kanungo’nun Karizmatik Lider Ozelliklerinin Etkileri Uzerine Karaman ve
Aksaray Emniyet Mudurliklerinde Yapilan Bir Arastirma, Selcuk Universitesi,
S.B.E. Dergisi, Konya, 10, 37.



111

O’Reilly, C. (1991). Socialization and Organization Culture, Psychological Dimension of
Organizational Behaviour McMillan Company, New York.

O’Reilly, C. ve Caldwell, D., F. (1981). The Commitment and Job Tenure of New
Employees: Some Evidence of Postdecisional Justification, Administrative Science
Quarterly, 26, 597-616.

O’Reilly, C., A. ve Chatman, J. (1986). Organizational Commitment and Psychological
Attachment, The Effects of Compliance, Identification and Internalization on
Prosocial Behavior, Journal of Apllied Psychology, 71(3), 492-499.

Olgiim Cetin, M. (2004). Orgiit Kultirt ve Orgutsel Baglilik, Nobel Yayin Dagitim, 1.
Basim, Ankara.

Ozgen, H. ve Tiirk, M. (1997). Hizmet Sektoriinde Rekabette Bagarinin Anahtari: Personel
Guglendirme (Empowerment), Amme Idaresi Dergisi, 30(4), 75-86.

Ozkalp, E. ve Kirel, C. (2013). Orgitsel Davranis, Bursa, EKim Yayinevi.

Parasuraman, S. ve Nachman, S., A. (1987). Correlates of Organizational and Professional
Commitment: The Case of Musicians in Symphony Orchestras, Group and
Organization Studies, 12(3), 287-303.

Pastor, J. (1996). Empowerment: What It Is and What It Is not, Empowerment in
Organization, 4(2), 5-7.

Pasaahmetoglu, A. ve Yeloglu, H., O. (2013). Orgiitsel Davranis, Beta Basim Yayim, 1.
Basku, Istanbul.

Praabdevi, P. (2014). A Study on Organizational Commitment of Employees in Life
Insurance Companies, Sona Global Management Review, 1, 30-36.

Quinn, R., E. ve Spreitzer, M., G. (1997). The Road to Empowerment Seven Questions
Every Leader Should Consider, Organizational Dynamics, 26(2), 37-51.

Randall, D., M. (1987). Commitment and the Organization: The Organizaion Man
Revisited, Academy of Management Review, 12(3), 460-471.

Randall, D. ve Cote, J. (1991). Interrelationships of Work Commitment Constructs, Work
and Occupation, 18(2), 194-211.

Randolph, A. (2000). Real Empowerment? Manage The Boundaries, Organizational
Dynamics, 5, 7-10.

Rawat, P., S. (2011). Effect of Psychological Empowerment on Commitment of
Employees: An Empirical Study, 2nd International Conference on Humanities,
Historical and Social Sciences, 17, 143-147.



112

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

Sabuncuoglu, Z. (2009). Turizm Isletmelerinde Orgiitsel Davramis, Bursa, MKM
Yayincilik.

Saldamli, A. (2009). Isletmelerde Orgitsel Baghlik ve Isgdren Performansi, Detay
Yaymncilik, Ankara.

Salha, H. (2017). Personel Guglendirmenin Orgitsel Baglilik Uzerine Etkisi: Yiyecek ve
Icecek Isletmeleri Uzerine Bir Arastirma, Doktora Tezi, Sakarya Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitusu, Sakarya.

Salha, H. ve Ulema, S. (2020). Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi:
Yiyecek Icecek Isletmeleri Uzerine Bir Arastirma, Trakya Universitesi, Sosyal
Bilimler Dergisi, 22(1), 439-451.

Samadov, S. (2006). Is Doyumu ve Orgiitsel Baglilik: Ozel Sektorde Bir Uygulama,
Yayinlanmanmus Yuksek Lisans Tezi, Dokuz Eylul Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitlsu, Izmir.

Saruhan, S., C. ve Tiirker, M., V. (2003). Personel Gii¢lendirme, Yiiksek Performans I¢in
Olmazsa Olmaz Bir Gereklilik Mi ? Gegici Bir Yonetim Hevesi Mi ? Hepsinde Ote
Bir insan Kaynaklar1 Stratejisi Mi ? Bankacilik Sektériinde Bir Arastirma, 11.
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitab:, Afyon, 817-832.

Say, T. (2022). Orgiitsel Erdemlilik ve Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Baghliga Etkisi,
Ylksek Lisans Tezi, Kahramanmaras SUt¢U Imam Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitust, Kahramanmaras.

Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H. ve Miller H. (2003). Evaluating the Fit of
Structural Equation Models: Tests of Significance and Descriptive Goodness-of-fit
Measures. Methods of Psychological Research Online, 8(2), 23-74.

Secgin, Y. (2007). Otel Isletmelerinde Personel Giiglendirme Yonetimi ve Bir Uygulama,
Yiiksek Lisans Tezi, Gaziosmanpasa Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlsii, Tokat.

Seibert, S., E., Wang, G. ve Courtright, S., H. (2011). Antecedents and Consequences of
Psychological and Team Empowerment in Organization: A Meta-Analytic Review,
Journal of Applied Psychology, 96(5), 981.

Seymen, O., A. (2008). Orgiitsel Baglihgi Etkileyen Orgiit Kiiltiirii Tipleri Uzerine Bir
Arastirma, Ankara: Detay Yayincilik.

Sieagal, M. ve Gardner, S. (2000). Contextual Factors of Psychological Empowerment,
Personel Review, 29(6), 703-725.

Sigler, T. H., ve Pearson, C. M. (2000). Creating an empowering culture: examining the
relationship ~ between  organizational  culture and  perceptions of
empowerment. Journal of quality management, 5(1), 27-52.



113

Somers, M. ve Birnbaum, D. (2000). Exploring the Relationship Between Commitment
Profiles and Work Attitudes, Employee Withdrawal and Job Performance, Public
Personnel Management, 29(3), 353-365.

Spreitzer, G., M. (1995). Social Structural Characteristics of Psychological
Empowerment, Academy of Management Journal, 39(2), 483-504.

Spreitzer, G. M. (1995). Psychological empowerment in the workplace: Dimensions,
measurement, and validation. Academy of management Journal, 38(5), 486-490.

Steers, M., R. (1977). Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment,
Administrative Science Quarterly, 22, 46-56.

Siirgevil, O., Tolay, E. ve Topoyan, M. (2013). Yapisal Gugclendirme ve Psikolojik
Guclendirme Olgeklerinin Gegerlilik ve Guvenilirlik Analizleri, Journal of Yasar
Universty, 8(31), 5371-5391.

Sahin, N. (2007). Personel Giiclendirmenin is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi:
Doért ve Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Uygulama, Yayinlanmamis Doktora
Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisil, Zzmir.

Sen, S. (2000). Esnek Uretim ve Esnek Calisma, Tiihis Is Hukuku ve Iktisat Dergisi, 15-
16(6), 24-55.

Sen, S. (2020). Personel Gii¢lendirmenin Orgiitsel Bagliliga Etkisi ve Ankara Ili Savunma
Sanayi Cahsanlar1 Uzerine Bir Arastirma, Yuksek Lisans Tezi, Istanbul Aydin
Universitesi, Lisanslsti Egitim Enstitlsu, Istanbul.

Sen, S., Giiney, S. ve Giiriil, B. (2020). Personel Gii¢lendirmenin Orgiitsel Bagliliga Etkisi
ve Buna Yonelik Bir Arastirma, Journal of Social and Humanities Sciences
Research,7(60), 2925-2938.

Sengiil, D., E. (2013). Orgiit Kiiltirt ve Orgiitsel Baglilik, Turkmen Kitabevi, Istanbul.

Simsek, M., S. ve Kingir, S. (2006). Cagdas Yonetim Araglarindan Seg¢meler, Nobel
Yayinevi, Ankara.

Simsek, O., F. (2007). Yapisal Esitlik Modellemesine Giris: Temel Ilkeler ve LISREL
Uygulamalari, EKinoks Yayinlari, Ankara.

Tabancali, E. ve Korumaz, M. (2015). Relationship Between Supervivors, Loneliness at
Work and Their Organizational Commitment, International Online Journal of
Educational Sciences, 7(1), 172-189.

Tas, T. (2017). Personel Giiclendirme ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski: Sanlurfa Ili
Ornegi, Yuksek Lisans Tezi, Harran Univeresitesi, Sosyal Bilimler Enstitisi,
Sanlrfa.



114

Tasliyan, M., Harbalioglu, M. ve Hirlak, B. (2015). Personel Gii¢lendirmenin Orgiitsel
Baglilik ve Orgiitsel Vatansaslik Davranisina Etkisi: Akademisyenler Uzerine Bir
Arastirma, Cankirt Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 6(1),
313-334.

Tavsancil, E. (2006). Tutumlarm Olciilmesi ve SPSS ile Veri Analizi, Nobel Yaynlari,
Ankara.

Thomas, K., W. Ve Velthouse, B., A. (1990). Cognitive Elements of Empowerment: an
“Interpretive” Model of Intrinsic Task Motivation, Academy of Management Review,
15(4), 666-681.

Tiryaki, T. (2005). Orgiit Kiiltiiriinin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkileri, Yiiksek Lisans
Tezi, Dumlupinar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiist, Kitahya.

Tokgdz, N. (2013). Yonetim ve Organizasyon, Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayni.

Tolay, E. (2003). Egitimin Orgiitsel Bagliliga Etkileri, Yayilanmamus Yiiksek Lisans Tezi,
Dokuz Eylul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitusu, /zmir.

Tschohl, J. (1997). Empowerment: The Key To Customer Service, Nations Restaurant
News, 31(11), 40-42.

Tirkiye Cumhuriyeti Kiiltiir ve Turizm Bakanligl. (2022). Bakanlik Belgeli Konaklama
Tesisleri,  https://ktb.gov.tr/genel/searchhotel.aspx?lang=tr&certificate. Erisim
Tarihi: Temmuz 2022.

Uygur, A. ve Kog, H. (2010). Orgiitsel Sadakat ve Orgiitsel Bagllik: Siyasi Partiler
Acisidan Bir Analiz, Isletme Arastirmalar: Dergisi, 4(2), 79-94.

Vagharseyyedin, S., A. (2016). An Integrative Review of Literature on Determinants of
Nurses, Organizational Commitment, Iranian Journal of Nursing and Midwifery
Research, 21(2), 107-117.

Vandenberg, R. ve Scarpello, V. (1994). A Longitudinal Assesment of the Determinan
Relationship Between Employee Commitments to the Occupation and the
Organization, Journal of Organizational Behavior, 15, 536.

Wallace, J. (1995). Organizational and Professional Commitment in Professional and
NonProfessional Organizations, Administrative Science Quarterly, 40, 228-255.

Wasti, A. (2000). Orgitsel Baglilig1 Belirleyen Evrensel ve Kltiirel Etmenler: Tark
Kiiltiiriine Bir Bakis, Ed.: Zeynep AKCAN, Tiirkiye’de Yonetim, Liderlik ve Insan
Kaynaklar1 Uygulamalari, Turk Psikologlar Dernegi Yayinlari, Ankara.

Wasti, S., A. (2002). Affective and Continuance Commitment to the Organization: Test of
an Integrated Model in the Turkish Context. International Journal of Intercultural
Relations, 26(5), 525-550.


https://ktb.gov.tr/genel/searchhotel.aspx?lang=tr&certificate

115

Wetzels, M., De Ruyter, K., & Bloemer, J. (2000). Antecedents and consequences of role
stress of retail sales persons. Journal of Retailing and Consumer Services, 7(2), 65-
75.

Wiener, Y. (1982). Commitment in Organizations: A Normative View, Academy of
Management Review, 7(3), 418-428.

Wiener, Y. ve Vardi, Y. (1980). Relationships between Job, Organization and Career
Commitments and Work Outcomes: An Integrative Apporach, Organizational
Behavior and Human Performance, 26(1), 81-96.

Wilkinson, A. (1998). Empowerment: Theory and Practice, Personnel Review, 27(1), 41.

William, L.J. and Hazer, J.T. (1986). Antecedents and Consequences of Satisfaction
Antecedents and Consequences of Satisfaction and Commitment in Turnover
Models: A Reanalysis Using Latent Variable Structural Equation Methods, Journal
of Applied Psychology, 71, 219-231.

Wu, C. ve Liu, N. (2014). Perceived Organizational Support, Organizational Commitment
and Service-Oriented Organizational Citizenship Behaviors, International Journal of
Business and Business and Information, 9(1), 61-88.

Yalgm, A.ve Iplik, F. (2005). Bes Yildizh Otellerde Calisanlarin Demografik Ozellikleri
ile Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki Iligskiyi Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma:
Adana Ili Ornegi, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 14(1),
395-412.

Yazicioglu, Y. ve Erdogan, S. (2014). SPSS Uygulamali Bilimsel Arastirma Ydntemleri, 4.
Baski, DetayYaymncilik, Ankara.

Yildirim, F. ve Karabey, C., N. (2016). Orgiit Kiiltiriiniin Yenilige Etkisinde Personel
Guclendirmenin Bicimlendirici Roll, Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakultesi Dergisi, 18(2), 426-453.

Yildiz, N. ve Akgemci, T. (2011). Orgitsel Vatandaslik, Orgiit Psikolojisi, Yeni
Yaklasimlar, Gilincel Konular, Konya Atlas Akademi, 71-93.

Yilmaz, A., H. (2019). Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baghlik Iliskisi: Bir Alan
Arastirmasi, YUksek Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisu,
Denizli.

Yilmaz, N. (2019). Personel Gii¢lendirmenin Orgiitsel Giiven ve Calisan Motivasyonuna
Etkisi: Otel Isletmelerinde Bir Arastrma, YUksek Lisans Tezi, Kwrklareli
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi.

Yiicel, 1. ve Cetinkaya, B. (2016). Birey-0rgiit Uyumu ile "Orgiitsel Baghlik Arasindaki
Iliskide Cinsiyetin Roli: Kayseri Ornegi, Aksaray Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakdltesi Dergisi, 8(3), 17-30.



116

Yiiksel, O. ve Erkutlu, H. (2003). Personeli Giiclendirme-Empowerment, Ankara Haci
Bayram Veli Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 5(1).

Zahra, S., A. (1985). Background and Work Experience Correlates of the Ethics and Effect
of Organizational Politics, Journal of Business Ethics, 4(5), 419-423.

Zencir, E. (2004). Bir Liderlik Modeli Olarak Personel Gii¢lendirme: Ankara’da Bulunan
Dort ve Bes Yildizli Konaklama Isletmelerinde Bir Arastirma, Yilksek Lisans Tezi,
Eskisehir Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisu, Eskisehir.

Zia, Y., A. (2014). Organizational Commitment of Private University Faculty: Does Age
Matter?, PUTAJ-Humanities and Social Sciences, 21(2), 81-88.



117

EKLER
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Sayin Katihimei;
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giclendirme uygulamalar1 ile bu isletmelerde c¢aliganlarin Orgiitsel baghliklar1 arasindaki iliskiyi
incelemek amaciyla diizenlenmistir. Calisma kapsaminda elde edilen veriler yalnizca akademik ¢alismalar
icin kullanilacak olup, (c¢lincl sahislarla paylasiimayacaktir. Ankette isminizi belirtmeniz
istenmemektedir. Bu amacla size en dogru gelen cevaplari isaretlemeniz, arastirmanmn amacina
ulagmasi1 bakimindan hayati 6nem tagimaktadir.

Katkilarimz igin tesekkiirler.

Dr. Ogr. Uyesi Gamze ERYILMAZ Yiiksek Lisans Ogrencisi Halil Can ORHAN
Iskenderun Teknik Universitesi Iskenderun Teknik Universitesi
Cinsiyetiniz : () Erkek () Kadin Yasimmz: .........

Medeni Durumunuz : () Evli () Bekér

Egitim Durumunuz : () Lise () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora

Isletmedeki Calisma Sureniz: ()1 YildanAz ()1-3Yil ()4-6Yil ()7-9Yil ()10Yilve
Ustii

Isletmedeki Mevcut Pozisyonunuz........................... (Lutfen Doldurunuz).

Mevcut Pozisyondaki Calisma Siireniz :( ) 1 Yildan Az () 1-3 Y1l () 4-6 Y11 () 7-9 Y1l () 10 Yil ve
Usti

Lutfen asagida verilen ifadeleri size en uygun bigimde isaretleyiniz.

5= Tamamen katiliyorum, 4= Katiliyorum, 3= Kararsizim, 2=Katilmiyorum, 1= Hig katilmiyorum

1. Yaptigim is benim icin 6nemlidir. 5/ 4| 3] 2| 1
2. Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim igin 6zel bir anlam tasir. 5| 4| 3| 2| 1
3. Yaptigim is benim icin anlamlidir. 5 4| 3| 2| 1
4. Isimi yapmak igin gereken yeteneklere sahip olduguma eminim. 5/ 4| 3| 2| 1
5. Isimi yapmak icin gerekli kapasiteye sahibim. 5 4| 3| 2| 1
6. isim icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim. 5/ 4| 3| 2|1
7. Isimi nasil yapacagimi belirleme konusunda ézgirim. 5| 4| 3| 2| 1
8. isimi nasll yiiriitecegime dair kararlan kendim verebiliyorum. 50 4| 3| 2| 1
9. isimi yaparken farkl yéntemleri segme konusunda 6zgiiriim. 5/ 4| 3| 2|1
10. Bolimde olanlar tizerinde bliyik bir kontrole sahibim. 5/ 4| 3| 2|1
11. Bolimumdeki faaliyetler tizerinde etkim fazladir. 5/ 4| 3| 2|1
12. Bélimimde olanlar izerinde 6nemli bir etkiye sahibim. 5/ 4| 3| 2|1
1. Meslek hayatimin geri kalan kismini bu kurumda gecirmek beni mutlu eder. 5 4] 3| 2| 1
2. Cahistigim kurumun sorunlarini gergekten kendi sorunlarimmis gibi hissediyorum. 543 21
3. Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum. 5/ 4| 3| 2|1




4. Kendimi ¢alistigim kurumda “duygusal olarak bagl” hissediyorum. 5/ 4| 3| 2| 1
5. Kendimi ¢alistigim kurumda “ailenin bir pargasi” olarak goriyorum. 5| 4| 3| 2| 1
6. Calisigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor. 5[4/ 3] 2|1
7. Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolayi bu kurulusta ¢alisiyorum. 5 4] 3| 2| 1
8. istesem de su anda galistigim kurumdan aynimak cok zor olur. 5 4 3| 2

9. Su anda calistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim sekteye ugrar. 5/ 4| 3| 2
10. Disarndaki is imkénlan az oldudu icin ¢alistigim kurumdan ayrilmayi sl 4l 3l 2| 1
distinmiyorum.

11. Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki, buradan ayriimayi 5l 4l 3 21
distnemiyorum.

12. Galistidim kurumdan ayrilmamin olumsuz sonuglarindan biri de disaridaki is sl 4l 3l 2| 1
imkanlarinin az olmasi olabilir.

13. Bu kurumda ¢alismaya devam etmek i¢in zorunluluk hissetmiyorum. 5/ 4321
14. Benim i¢in avantajli olsa da su anda galistigim kurumdan ayrilmanin dogru s 4 3 2| 1
olmadigini distiniyorum.

15. Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim. 5[4/ 3 21
16. Cahstigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur. 5[4 3| 21
17. Buradaki insanlara karsi yukidmlulik hissettigim icin ¢calistgim kurumdan su an sl 4 3 2| 1
ayrilamam.

18. Calistigim kuruma ¢ok sey borcluyum. 5[4/ 3 21
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