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ONSOZ

Orgiitsel davranis ve yonetimsel konulara iliskin c¢alismalar giin gectikge
artmaktadir. YOnetim, genel olarak insanligin ¢ok eski zamanlarindan bu yana kafa
yordugu bir fenomendir. Bu baglamda yonetim kavramini bir biitiin olarak ele almak
oldukca giictiir. Ne varki yonetimsel konularin gelismesinde diinya geneli de dahil
olmak Ttizere Ozel tesebbiislerin Orgiitsel davranis ve bilinglendirme gayretleri
akademik yazinin gelismesine katki saglamaktadir. Ancak bu durum bu alanda
olusturulan yeni yaklasim ve goriislerin kamu alanma uygulanmasima engel teskil

etmemektedir.

Bu diisiinceler ¢ercevesinde bu tez ¢alismasinda bir kamu kurumunda ¢alisan
personelin giiclendirme ve orgiitsel baglilik konularindaki algilarinin 6lgiilmesi ve bu

kavramlar arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaglanmustir.

Bu calismada yogun akademik calismalar1 arasinda zamanini ayirarakbana
yol gosteren ve yardimci olan tez danismanim Dog¢. Dr. Yunus Bahadir Giiler’ e

desteginden dolay1 tesekkiirlerimi sunarim.
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Sayin Mehmet SAYGILI, Baskan Yardimcilar1 Sayin Mutlu Erol BAKIR, Sayin
Harun ULUSOY, Saym Halil DANACI, Saym Vedat GENC, Ozel Kalem Miidiirii
Sayin Biilent OZKAN ve Birim Miidiirleri arkadaslarima tesekkiirii bir borgbilirim.
Ayrica g¢alismam boyunca bana destek olan aileme ve tim arkadaglarima

yardimlarindan dolay1 sonsuz tesekkiir ederim.
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OZET

Bu calismanin amaci, c¢alisanlarin personel giiclendirme algilarinin orgiitsel
bagliliklar1 tizerindeki etkisini incelemektir. Arastirmanin Orneklemi Kirikkale
Belediyesinde calisan 381 personelden olugmaktadir. Caligmanin birinci boliimiinde
personel giiclendirme ile ilgili kavramsal ¢ergeveye, ikinci boliimde orgiitsel baglilik
ile ilgili kavramsal ¢ergeveye ve liciinclii boliimde ise bu iki kavram arasindaki
iliskiyi belirlemek iizere uygulama kismina yer verilmistir. Veri toplama yontemi
olarak demografik 6zellikler, orgiitsel baglilik ve personel giiclendirme dlgegi olmak
tizere {i¢ boliimden olusan anket kullanilmistir. Toplanan veriler istatistiksel analiz
yontemiyle degerlendirmeye tabi tutulmustur. Caligmada personel giiclendirme

algilarinin orgiitsel baglilik tizerinde etkileri oldugu goriilmiistiir.

Calisma sonuglarina gore, Qiiglendirme boyutlar1 ile orgiitsel baglilik

boyutlar1 arasinda anlamli pozitif yonlii korelasyon bulundugu gézlemlenmistir.



ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the impact of employee
empowerment on organizational commitment. 381 employees at Kirikkale
Municipality were included in theresearch sample. In the first part of the study, the
conceptual framework related to the, in the employee empowerment, second section,
the conceptual framework related to perceptions of organizational commitmentand in
the third section applicationpart was presented so as to determine the relationship
between these two concepts.As data collection method, a survey consisting of such
three sections as demographiccharacteristics, organizational commitment scale and
employee empowerment wasutilized. The collected data were evaluated by statistical
analysis method. Employee empowerment perceptions in the study were found to

have an impact on organizational commitment.

According to the study results, between the dimensions of empowerment and
organizational commitment significant, positive correlation was observed.
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GIRIS

Glinlimiizde kurumlar gerek isletmeler gerekse kamu kurumlari olsun klasik
yonetim anlayisinin lizerine c¢ikmak ve stratejik hareket kabiliyeti saglamak
durumundadir. Bu baglamda yonetim alaninda ve Orgiitsel davranig alanlarinda
kurumlar i¢in Onerilen bir ¢ok kavram karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kavramlar her ne
kadar genel olarak isletmecilik alaninda ortaya ¢ikmis olsalar da ozellikle yeni
yonetim anlayisinin kamu alanina da taginmasi ile yeni hedef ve amaclarin bu
kurumlara kazandirilmasi ve bu yonetimsel kavramlarin kamu kurumlar1 i¢in de
uygulanabilir olmasinin 6niinii agmaktadir.

Yonetim ile ilgili olarak gelistirilen ve ortaya atilan bu giincel kavramlar
cogunlukla kurumlar iizerindeki etkileri agsindan calismalara konu olmakta ve bu
kavramlar arasindaki iliskisel detaylarin ortaya konulmasi agisindan gelistirilen
modeller ile kavramlar arsindaki etkilesimler de aymi sekilde arastirma konusu
edilmektedir. Bu popiiler kavramlarin 6ne c¢ikanlarindan bir tanesi de personel
giiclendirmedir (Ataman, 2003; 29) Genel olarak personel giiglendirme katilimci bir
yonetim anlayisidir. Katilimcr teoriler, isten memnun olma ve performans
saglanmasinda hem kurumdaki calisanlart hem de yoneticileri karar verme giici
konusunda uzlastirmaktadir (Spreitzervd, 1997: 680).YOnetime katilim saglama, alt
kademe calisanlar i¢in 6nemli bir tatmin unsuru olmaktadir. Kisinin kurumu ile iyi
iliskiler i¢inde olmasia ve kendi hedefleri ile kurumsal hedefleri birlestirmesine
olanak saglar (Eren, 2010, s. 410).

Bu calismada ele alinmakta olan konu kamu kurumunda c¢alisanlarin
yonetimsel algilar1 agisindan personel giliglendirmenin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisinin incelenmesi seklindedir. Sonraki bdliimde bu kavramlar ayrintili
aciklanacak olup; kisaca deginmek gerekirse; giiclendirme kavrami hem davranigsal
bilimler hem de yonetimsel bilimler ile alakali bir kavramdir. Davranigsal agidan
incelendiginde kavram calisanlarin bu giiclendirme ¢alismalarina ne sekilde tepki
verdigi ile ilgilenirken Orglitsel agidan konunun ilgi ¢eken yonii ise giliglendirme
sonucunda personelin orgiite katki saglama yoniinde ne sekilde bir gelisim gosterdigi
ile ilgilenmektedir. Dolayisiyla giiglendirme, kurumlarin énemli bir unsuru olan
insani giic ve yeteneklerin etkili olarak kullanilmasi icin ele aliabilecek yeni

yonetim tekniklerinden birisidir (Conger ve Kanongo, 1988: 475).



Calismanin birinci boliimiinde gii¢ kavrami ve giiclendirme kavramlarina
deginilerek kavramsal ¢erceve ortaya konulmustur. ikinci béliimde baglhilik kavrami
ele alinarak kavram ile ilgili tanimlamalara ve gelisim siirecine yer verilmis;
giiclendirme ve baglilik iliskisi ile ilgili yazinda yer alan degerlendirmelere yer
verilmistir. Ugiincii boliimde gii¢lendirme ve baglhlik konularmni ele alan gecmis
calismalar hakkinda kisa bilgiler yer almakta olup, ¢aligmanin son bdliimii olan
dordiincli boliimde alan arastirmasi ve sonuglarina ver verilmistir. Arastirma
bulgularina gore giiclendirme algilar ile 6rgiitsel baglilik diizeyleri arasinda yazinda
yer alan calismalardaki bulgulara paralel olarak anlamli ve pozitif yonli iligkiler
bulundugu tespit edilmistir. Ayrica yonetimsel gelismeler agindan {ilkemizdeki gerek
isletmelerin gerekse kamu kurumlarinin giiglendirme konusuna egilimleri sonug
kisminda tartisilmis ve kavramin 6rgiitsel diizeydeki dnemi ve ileriye yonelik goriis

ve Onerilere yer verilmistir.



BIiRINCI BOLUM
PERSONEL GUCLENDIRME

1.1.Gii¢ Kavram ve ilgili kavramlar

Mintzberg (1983) gilic kavramint kurumsal eylemlerin sonuglarimi
etkileyebilme becerisi olarak tanimlamaktadir (Menon, 2001:155). Yo6netim
literatiirli agisindan gii¢, kurum igindeki bir odagin veya bir birimin kurumdaki diger
calisanlar veya birimler iizerindeki algilanan hissedilen giici veya kontrol
hakimiyetini tanimlamak ic¢in kullanilirken, sosyal degisimciler agisindan giig,
karsilikl1 veya tek yonlii olarak gelismekte olan bagimlilik seklinde tanimlanmaktadir

(Cogner ve Kanungo, 1988: 472)

Ayrica gli¢ dedigimiz olgu her bireyde bulunmakla birlikte giicii kullanabilme
yetisi her bireyde aymi Olglide bulunmayacaktir. Bu anlamda giic kapasite ve
potansiyeldir. Gii¢ bagimliligin bir fonksiyonu olarak islev goriir ve bir bireyin
digerine olan baglih@ arttikga baglamlan bireyin de giicii o denli artacaktir. Ote
yandan bir bireyin isteklerinin karsilanmasi konusunda giice sahip oldugunuzda o

birey tizerinde de giice sahip olmus oluruz (Robbins and Judge, 2013: 420).

Gli¢ kelimesinin Tiirk¢e sozliikteki anlami, diisiince ve ahlak yoniinden bir
etki yapabilme veya bir etkiye direnebilme yetenegi, kuvvet olarak tanimlanmaktadir
(TDK Sozliik) Bu tamimdan anlagilacagi tizere gii¢ kavrami etkileme ve bu
etkilemeye yetkin olma bakimindan otorite veya yetki kavramlari ile yakinda

ilgilidir.

Etkilenme, bir bireyin bagka bir bireyin Onerileri, istekleri veya talimatlari
cercevesinde hareket etmesi, bu yonde davraniglarda bulunmasidir (Kogel, 2007:
431). Etkilenme veya etkileme bir siirece isaret eden bir kavramdir bu siireg
icerisinde elbette giic ve otorite kullammi s6z konusu olmaktadir. Ote yandan
etkilenme siirecinde bir giiciin varligi olmali en azindan varsayilmalidir ancak
etkileme siirecinin islemesinde, etkileyen unsurun elinde bulundurdugu araclar
mutlaka kullanmasima gerek yoktur. Bunun yerine etkilenen tarafta olan unsurlarin
kars1 tarafin elinde kendilerini etkileyecek giicli ve kudreti bulundurdugunu bilmeleri

etkilenmeleri igin yeterli bir ajan olarak goriilebilir (Carlisle, 1976: 361).
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Otorite kavramina bakildiginda kimi zaman gii¢ ile ayni anlama geldigi
seklinde diislinlilse de aslinda otorite sahip olunan giiciin kullanimi ile ilgilidir.
Otorite giicli kullanabilme yetkisidir. Asagida giic kaynaklarinda detayli olarak
deginilecek olup otorite sahip olunan kaynagin ve buna bagli olarak elde edilen
giiclin kullanilabilme iradesi ve yetkisidir. Yine sozliik tanimi agisindan bakildiginda
yaptirma, yasak etme, emretme, itaat ettirme hakki ve yetkisi (TDK Sozliik) seklinde
tanimlanan otorite kavrami 6ziinde sahip olunan giiciin yan1 sira bu giiclin kontrol{inii
de igermektedir. Bu baglamda giliclendirme gibi kavramlarin yonetim agisindan
irdelenebilmesi i¢in Oncelikle bu yapilar irdelenmelidir. Gli¢ ve kontrole literatiiriin
bakis1 iki yonde geligsmistir. Bu baglamda giiclendirme kavramina olan bakis agis1 da

yine iki acidan ele alinabilmektedir (Cogner ve Kanungo, 1988: 472)

Gii¢ kavramu ile yakindan iliskili gii¢ alani, gii¢ konusu ve gii¢ kaynaklar1 gibi
kavramlar da ayn1 sekilde 6nem tagimaktadir. Buna gore gii¢ alani, etkileme yapacak
unsurun genel anlamda ne kadar mesafeyi veya kac¢ kisiyi etkileyebilecegini
tanimlamaktadir. Giiciin konusu ise adindan da anlasilacag: tizere etkileme yapilacak
olan konunun mahiyetinden ibarettir. Ayni sekilde giiciin kaynagi dedigimizde
etkileme yaparken kullanilacak olan kaynaklar akla gelmektedir (Kogel, 2007: 431).

1.2.Giiciin Kaynaklari

Giicilin elde edildigi kaynaklar asagida bes baslik altinda toplanmaktadir.
Bunlar yasaya dayali gii¢, ddiile dayali giig, korkuya dayali gii¢, uzmanliktan gelen
giic ve begeni ile saglanan gii¢ olarak siralanabilir. Asagida bu gii¢ kaynaklarinin
tanimlarina yer verilmistir.Yasal, giic 6diil giicii ve zorlayic1 giic Robbins ve Judge’
nin (2013:422) belirttigi gibi bigimsel veya resmi gii¢ olarak ele alinmaktadir. Resmi
giic adindan da anlasilacag iizere bireyin kurum icerinde sahip oldugu pozisyona
baglidir. Uzmanlik giicli ve karizma giicii olarak adlandirilan giiciin kaynaklar ise
kisisel gli¢ olarak tanimlanirlar. Kisisel giic kaynaklar1 bireyin sahip oldugu taklit
edilemez veya taklit edilmesi zor olan ana 6zellikleri sayesinde elde ettigi giicii ifade

etmektedir.Kisisel gii¢ 6zellikle saygiya uzmanhga ve diger kisilerin duymus oldugu

hayranliga dayandirilmaktadir.



1.2.1. Yasal Gii¢

Yasal gii¢, bicimsel giic olarak veya pozisyondan gelen giic olarak da
adlandirilmaktadir. Buna istinaden yasal gili¢, yasal olarak kisinin elinde
bulundurdugu haklara dayanmaktadir. Bu gii¢ diger bireylerin davranislarin1 kurum
tarafindan saglanmakta olan hak ve yetki ile saglama yetenegidir (Schermerhorn,
2002;339). Bu sebeple Luthans’ in (1995) belirttigi gibi diger bireyler bu yasadan
gelen gii¢ hakki karsisinda itaat etme veya uyma davranisi sergileme hususunda
kendilerini yiiklii olarak hissedeceklerdir. Ancak yasal giice siirekli bagvurulmasi bir
takim yonetimsel sorunlari da beraberinde getirebilir. Calisanlar {istleri tarafindan
kullanilan bu giicli sorgular duruma gelmemelidirler. Bu asamaya gelinceye dek
hesapsizca ve amaci disinda istekler i¢in kullanilmasi durumunda itaatsizlikler ortaya
cikacak, mevcut yoOneticinin pozisyonu ve bu giicii kullanma yetkisi sorgulanir
olacaktir. Bu sebeple gilinlimiiz modern 6rgiit yapilarinda aragtirma konumuzda da
yer aldig1 iizere direkt glic kullanimi yerine c¢alisanlarin kendilerini kendi islerinin

kontrolii elinde tutacaklar1 sekilde diizenlenen yontemlere bagvurulmaktadir.

1.2.2. Odiillendirme giicii

Odiillendirme kurumsal ortam icerisinde bir giic unsuru olarak ele
alinmaktadir. Odiillendirme giicii, yonetim kademesine atfedilen ve &diiller ile
calisanlar1 etkileme yetenegi olarak tanimlanabilir (Schermerhorn, 2002;338). Bu
baglamda 06diil vermek yoneticilerin astlarim1 etkileme ve yoOnlendirilmelerini
saglamada bir etkileme yontemidir (Akat vd., 1999:164).Odiillendirme ve
cezalandirma bir arada diisiliniilebilir. Elinde odiillendirme giici bulunan yonetici
basarili olan calisanlara 6diil verebilir, bu baglamda performans: yetersiz goriilen
calisanlar ise ddiilden faydalanamaz. Odiillendirme hem bir etkileme aract hem de
motivasyon araci olarak kullanilmaktadir. Bireyler 6diil alabilmek i¢in islerini daha
iyl sekilde yapmaya yonelirler. Burada onemli olan ddiillendirme sisteminin adil

olarak isletilebilmesi ve ¢alisanlarin ne zaman 6diil alabileceklerini bilmeleridir.

Bu &diiller, ticrette yapilacak bir iyilestirme, beklenen yiikselme imkaninin
verilmesi, sorumluluk verme, is olanaklarinin iyilestirilmesi, basar1 karsisinda 6vgii
yapma seklinde siralanabilir. Tiim bu o&diiller birer giic kaynagidir. Yonetici bu
odillendirmeleri tesis etmek suretiyle etkileme giiclinii elde etmis olur (Kogel,

2007:434).



1.2.3. Korkutma giicii (Zorlayici giic)

Korkutma giicii ayn1 zamanda zorlayict 6zelligi nedeniyle zorlayict giic
olarak da adlandirilabilir. Luthans’ 1in (1992) belirttigi gibi korkular ve korkutma
lizerine olusan bu gii¢ bireyler agisindan olumsuz anlamlar1 agiklamaktadir.
Korkutma veya zorlayict gii¢ kullanimi cezalandirma ile karsi tarafi etkilemeyi
amagclamaktadir. Yapilmasi istenmeyen bir durum i¢in kisilerin negatif yonde motive
edilmesi bu gii¢ ile saglanabilir (Schermerhorn, 2002;339).Fiziki olarak giice maruz
birakmadan silah kullanmaya, ise son vermeden baska bir alt goreve diisiirmeye,
riitbe vb. kademelerin iptal edilmesi dahil bu gilice 6rnek verilebilir (Kogel, 2007:
433).

1.2.4. Uzmanlk giicii

Sahip olunan bilgi birikim ve tecriibenin bir gii¢ unsuru olarak kullanilmasi
uzmanhk giicii olarak tanimlanabilir. Ozellikle kurumdaki yonetici kadrosu diger
caligsanlara gore daha tecriibeli ve deneyimlidir. Sahip olduklar1 bu bilgi birikimi ve
deneyimleri ile alt kademede calisan kisilere karsi uzmanlik giiclerini kullanarak
onlar1 etkileme yoluna gidebilirler. Bu aym1 zamanda c¢alisanlar agisindan
yoneticilerinin algilanmasi ile de ilgilidir. Kogel (2007: 434) belirttigi gibi bir
yonetici ¢alisanlari tarafindan bilgili ve tecriibeli olarak goriiliiyorsa, bu yoneticinin o

calisanlar1 etkilemesi daha kolay olacaktir.

1.2.5. Karizma Giicii

Karizmaya dayali giiciin kaynagmin kisinin kendisi oldugu sdylenebilir.
Liderlik 6zelligi olarak da tanimlanan karizma Fransizca kokenli bir kelimedir.
Kisiligi ¢evresinde biiyiik bir ilgi olusturma, niteligi kolay agiklanamaz bir bigimde
biiyiileyicilik, etkileyicilik (TDK So6zliik) olarak tanimlanmaktadir. Caligma ortami
igerisinde farkli bir enerjiye sahip olan kisiler dikkat yaratarak veya hayran birakarak
karsilarindakini etkileme ozelligine sahip olmaktadirlar. Ote yandan Kogel
(2007:434) belirttigi gibi benzesim gilicii olarak da adlandirilan bu gili¢ unsuru
kisilerin hayran kaldiklar1 karizmatik bireylere benzeme egiliminde olmalar1 ve bu
benzeme egilimleri ile karsi taraftan etkilenerek onlarin istedikleri yonde hareket

etmelerini vurgulamaktadir.



1.3.Gii¢lendirme Kavraminin Tanim

Giiglendirme kavrami Ingilizce “Empower” sozciigiinden gelmektedir.
Tirkce karsilign yetki vermek, yetkili kilmak veya yetkilendirmek seklinde
tanimlanabilir (Zargan.com). Kurumlarda c¢alisan kisilerin islerini yapabilmeleri i¢in
belirli yetkiler ile donatilmalar1 gerekmektedir. Kurum igerisinde belirli bir diizenin
olugmasi ve yapilan islerin dogru ve zamaninda gerceklesmesi i¢in kurum icindeki

yetkilendirme diizeninin kurulmasi olduk¢a 6nemlidir.

Ozellikle giiniimiizdeki yogun rekabet kosullar1 igerisinde ne istedigini bilen
miisterilerin taleplerine cevap vermek ve bu yonde degerlendirilebilecek firsatlar
kacirmamak, calisanlarin kendi inisiyatifini ile hareket edebilmesini miimkiin kilan
caligma ortami ve yonetim anlayislari ile saglanmasi muhtemeldir (Ozgen ve Tiirk,
1997; 76).Yukarida deginildigi iizere calisanlara yetkiler tanimak, onlarin islerine
bakis agiklarin1 ve is yapis sekillerini olumlu olarak etkilemektedir. Bu sebeple
personelin yetkilendirilmesi ile ilgili ¢alismalar birer yonetsel karar alma yontemi

veya bir tiir yonetim anlayisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Iste bu baglamda giiclendirme kavrami, operasyonel faaliyetlerde canlanma
ve etkili olma, kurum igi kalite uygulamalari, miisteri iliskileri ve devamli yenilik
yapma, gelisme gibi konularda kurumsal bir basar1 diizeyini yakalamak amaciyla
planli olarak atilan adimlarin ve biiylik hedef ve planlarin tamamlayici bir parcasi
olarak diisiiniilebilir (Johnson ve Redmond, 1998:5). Personel giiclendirme, Kogel’
in (2005: 474) degindigi lizere isletme ¢ikarlar ile isletmenin amag¢ ve degerlerine
bagli olarak islerin yiiriitiilmesi i¢in, kurumdaki g¢alisanlarin motivasyonunu ve
Ozgilivenini arttirmayr ve kendilerine saglanan yetkiler ile gdrevlerini yerine

getirmelerinin tesisi olarak tanimlanabilir.



Gandz, (1990:74) personel giiclendirmeyi yonetimsel bir ayricalik unsuru
olan karara baglama ve onay verme yetkilerinin kurum calisanlarina tahsis edilmesi
olarak tanimlamaktadir. Bir diger tanima gore personel giliclendirme, kurumsal
performansa yonelik girdilerin calisanlarca boliisiilmesidir. Bowen ve Lawyer,
(1992:31). Yonetimsel agidan personelin gii¢lendirilmesi, bireyin c¢alistigi alan
icerisinde bir iist birimden onay almaksizin kendisinin karar alarak gorevini
yiiriitebilme iradesine sahip olmasidir (Luthans, 1995:36).Zira Vogt ve Murrel’ in
(1990:8) belirttigi gibi giiclendirme, kurum igerisimde gerek yardimlasmayz,
paylagsmayi, yetistirmeyi, gerekse egitmeyi ve takim ¢aligmasini destekleyerek
calisanlarin kendi kararlarini verebilme haklarinin arttirilmast ve bu cergevede

calisanlarin ihtiyaca gore egitilmesi ve gelisiminin saglanmasi siirecidir.

1.4.Giiclendirme Kavraminin Tarihsel Siireci

Personel giiglendirme kavraminin dogusu 1980°li yillara dayanir
(Randolph,2000: 94). Diger bir ifade ile kavramin giiniimiizdeki modern halini alis1
1980 lerin sonuna denk gelmektedir (Wilkinson, 1998: 41). Kavram, Giirbiiz vd,
(2013: 791) aktardigi gibi insan iliskilerini kuramsal olarak inceleyen
arastirmacilarin ~ goriisleri  iizerine kurgulanmistir. Bu baglamda personel
giiclendirmenin kdkenlerinin Taylor’ un bilimsel yonetim g¢alismalar ile baslayip,
Elton Mayo ve akabinde Maslow’ un yonetim ¢alismalari ile beseri iliskiler kuramina

kadar uzandigini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Asagida  deginilecegi lizere giiclendirmenin  kavramsallagsmasindaki
davranigsal yaklagimin gelisiminde geleneksel yonetimcilerin konuyu degerlendirme
yontemleri katki saglamistir. Buradaki amac¢ yonetim kademesinde giicli elinde
bulunduran yoneticilerin  davraniglaridir.  Ancak bilindigi lizere yOnetici
kademesindeki bireylerin konuya bakis acilar1 kadar yonetilenlerin de konuya
bakislar1 ve algilamalar1 6nem tagimaktadir. Hatta bireyler kimi zaman olan bir seyi
kendi stizgeclerinden gecirirken farkli olarak da algilayabilirler. Bu durum ile ilgili
olarak g¢alisanlar acisindan konunun ele alinmasinin 6niin agmis ve giiclendirmenin
yine asagida detayli bahsedilecegi iizere biligsel yonii inceleme konusu yapilmaistir.
Boylelikle yoneticilerin davraniglarin ¢alisanlar yoniinden nasil algilandigi ile

ilgilenilmistir(Giimiisliioglu, Karakitapoglu ve Aygiin, 2010: 25).
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Calisan bireylerin yeterlilige kavusmast ve sahip olduklar1 kabiliyetleri
gelistirmeleri uzun ve zorlu olarak tanimlanabilecek bir siireci ifade etmektedir
(Mitchell, 1997:39). Ancak 20 yy. ortalarindan itibaren ¢alisanlarin ihtiyaglarinin
belirlenmesi ve bu ihtiyaclarin karsilanmasi 6n plana ¢ikmis ve giidiileme ile ilgili
kuram ve ¢alismalarin 6nii agilmistir (Eren, 2001;27). Yiizyilin sonlarina dogru ise
rekabet, kar ve hizlanma artik 6n plana ¢ikmis, bu da kurumlart daha verimli ve etkin
sekilde kararlar almaya yonelik olarak yoOnetimsel alanda yeni arayislara itmistir
(Karakog¢ ve Biyiklilar,2003;1). Burada en biiyiik etmen yukarida izah edildigi gibi
klasik yapilarin ¢éziime kavusturamadigi problemler karsisinda ¢alisanlar tarafindan
getirilen fikir ve destegin onemi ortaya ¢iktikca ¢alisanlarin kararlar iizerinde sz
sOyleyebilmelerinin ve birlikte ¢alisarak ¢6ziim iiretmelerinin saglanmasinda gerekli

calismalarin yapilmasidir.

Gtiglendirme ile birlikte kurum igerindeki karar siiregleri esnek ve hizli bir hal
alarak sadece tek bir elden veya iist yonetimden degil asil isi yapan ve siireci yiiriiten
calisanlarca birlikte paylasilacaktir (Akdemir, 1996:199). Calisanlarin karar ve
sorumluluk almalari, kendilerini denetlemeleri, giivenlerini arttirmalari, diger bir
ifade ille gii¢ ve kontrol sahibi olmalar1 ve isi yapabilecek yeterlilige kavusmalari
birbiri ile baglantili kavramlar olarak ele alinmaktadir (Vigil, 2005: 28-35 ; Aryee ve
Chen, 2006:59). Daha basit bir ifade ile giiclendirme faaliyetleri bireylerin

gorevlerini kendi baslarina yapabilmelerini saglamakta onlar1 gelistirmektedir.

Neticede giiglendirmenin vurgulamis oldugu calisgan personelin yonetime
katilim1 veya yapmis oldugu is ile ilgili olarak karar alma hakkina kavugmasi 6ziinde
yonetimsel gelisim anlaminda kurumlarin stratejik hareket kabiliyeti kazanmalari,
performansi ve yaraticiligi arttirma ile ilgili olarak is zenginlestirme, toplam kalite
yonetimi vb. cabalarinin yani sira, tarihsel siire¢ igerisinde bireylerin ¢alisma
ortaminda daha 6zgiirce hareket etmeleri yoniindeki egilimlerin varligi, endiistriyel
demokrasi gibi ¢aligma ortaminda demokratik uygulamalar, insan kaynaklari ile ilgili
yaklasimlarda yasanan gelismeler de dahil olmak iizere bu kavramin giintimiizdeki

halini almasina uygun ortam1 hazirlamigslardir.



1.5.Gii¢lendirmenin Boyutlar:

Tetik (2015:2) caligmasinda derledigi gibi giiclendirme ile ilgili alan yazin
incelendiginde kavramin iki ana baslikta ve boyutta incelendigi goriilmektedir. Bu
boyutlardan bir tanesi davranigsal ya da organizasyonel boyut olarak tanimlanirken,
digeri bilissel ya da psikolojik, motivasyonel boyut seklinde adlandirilmaktadir.
Cunningham ve arkadasglari (1996), Field’ in, Erstad’ in (1997) yilindaki ¢alismalari,
Appelbaum ve arkadaslarmin (1999) yilindaki ¢alismalar1 ile Chang ve Liu’ nun
(2008), Bolat ve arkadaslarinin (2009), Ro ve Chen’ in (2011) ve Tolay ve
arkadaglarmin  (2012) yilindaki ¢aligmalarinda benzer bir ayrima gidildigi

gorinmektedir.

15.1. Giiclendirmenin Davranissal Yonii

Tetik’ in (2005:409) calismasinda aktardigi iizere giiclendirmenin davranigsal
bakis acist alan yazin incelendiginde personelin gerekli sekilde giiclendirilmesinde
iist kademe yonetimin konuya nasil bakmasi gerektigi ve neler yapmasi gerektigini
incelemekte, bununla beraber giiglendirme unsurlarinin Oniindeki engelleyici
faktorlerin nasil bertaraf edilecegi iizerinde durmakta ve agiklamaya c¢alismaktadir.
Gerek Brymer’ in (1991), Bowen ve Lawler’ i (1992), Hyman ve Baldry’ nin
(1996), Erstad’ in, Field’ in ve Honold” un (1997) yilindaki c¢alismalari, gerekse
Hales ve Klidas’ in ve Moore ve arkadaglarinin (1998), Appelbaum ve arkadaslarinin
(1999), Bolat ve arkadaslarinin 2009 yilindaki ¢alismalari incelendiginde davranissal

acidan giliclendirmenin benzer sekilde ele alindigi goriilmektedir.

Giiglendirme, giiclin kazandirilmasidir. Bu gili¢ kazandirma iist yonetimden
alt kademe c¢alisanlara dogrudur (Conger ve Kanungo, 1988:472). Geasleyvd (2005:
354) belirttigi gibi giliclendirme ile ilgili tanimlarin ortak noktasi giiclin, yetkinin
dagitilmasidir. Giiclin dagitim yonii kurumdaki tist kademelerden alt kademelere
dogrudur. Kurumdaki bireylerin gerek karar alma siireclerine katilmasi gerek yetki
giicii elde etmesi gerekse cesaret, bireysel yetenek ve 6zelliklerini gelistirerek, sahip
olduklar1 deneyimleri kurumsal amaglarin elde edilmesi i¢in kullanilmas siirecidir.
Kurum calisanlar1 karar almada serbestlestikce kurumsal kaynaklara ulasmalar

kolaylasarak verimlilikleri ve etkinlikleri artacaktir (Cacioppe, 1998:3).
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Dolayisiyla giliclendirme aslinda yukarida bahsi ge¢mis olan giic kaynaklari
baglaminda calisanlarin sahip olduklar1 gilicii arttirmaya yonelik c¢alismalar
vurgulamaktadir. Sonug olarak calisanlara kararlar1 i¢in segme hakki verilmektedir.
Bulunduklar1 mevkiinin giiclenmesi saglanmaktadir. Kurumsal egitim ¢alismalari ile
bireylerin eksik yonleri giderilerek uzmanlagmalar1 saglanmaktadir. Pek ¢ok unsur
ile donatilmig bu calisanlar artik stratejik bilgileri ve eldeki kaynaklar1 kullanarak
faaliyetleri stirdiirebilir hale gelirler (Kogel, 2007:322). Bahsi gecen bu 6zellikler
baglaminda giiclendirme Cogner ve Kanungo’ nun (1988:473) vurguladigi gibi
katilimc1 yonetim diislincesi ile birlikte ele alinmakta ve gerek yetki devri gerekse

gii¢c paylasimi1 anlamlarini i¢inde barindirmakta ve tistlenmektedir.

1.5.2. Giiclendirmenin Bilissel Yonii

Personel giiclendirmeyi biligsel yonden veya psikolojik yonden inceleyen
calismalar yazinda mevcuttur. Giiglendirme kavramina psikolojik yonden yaklasan
bu arastirmacilar, calisanlarin islerine yonelik ve bu islerindeki pozisyonlarina
yonelik olarak sahip olduklar1 algilari ve buna bagli olarak gostermis olduklar
davraniglar1 incelemeye odaklanmistirlar (Tetik, 2005:409). Bu calismalara 6rnek
olarak en bilinenlerinden Conger ve Kanungo’ nun (1988) ve Thomas ve Velthouse’
un (1990) yilindaki ¢aligmalar ile Brown ve arkadaslarinin (1993), Zimmerman’in
ve Spreitzer in (1995) yilindaki bireysel ¢alismalari ile Spreitzer’ in (1999) yilinda
arkadaslar1 ile gerceklestirdigi calismalari, daha yakin tarihli ¢calismalar acisindan

Menun’ un (2001), Chang ve Liu’ nun (2008) yilindaki ¢aligmalari siralanabilir.

Ornegin Thomas ve Velthouse (1990) calismalarinda giiclendirmenin dziinde
kisilerin algiladiklar1 durumlarin yattigin1 vurgulamislar ve dolayisiyla mevcutta olan
ile algilama arasindaki fark sebebiyle kisisel algilarin da bu siiregte arastirilmasi
gerektigini savunmuslardir. Bu baglamda giiglendirmenin temel olarak kisilerin
algilarina bagli oldugunu ileri siiren biligsel alan arastirmacilar1 yonetimsel siiregler
ile ilgili yapilan giiclendirme c¢aligmalarinin konuyu tanimlamak i¢in yetersiz oldugu

goriisiinde birlesmislerdir (Bolat, vd., 2009;309).
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Bu konudaki bilinen arastirmacilardan birisi olan Spreitzer’ in (1995:1443)
vurguladigi gibi ge¢mis donemdeki giliclendirme arastirmalart daha c¢ok alt diizey
calisanlara yonelikti ve onlarin yukarida bahsedildigi gibi kaynaklara ve bilgiye
erisimlerinin arttirilmasini ve iist yonetimdeki yetkilerin asagidaki kademeler ile
paylasilmasini igermekteydi. Cogner ve Kanungo’ nun (1988) degindigi gibi sadece
giiclin paylasimina odaklanan bu caligmalar i¢in inceleme alam1 da gili¢ kavrami
etrafinda sekillenmekteydi ve bu bir eksiklik meydana getirmekteydi. Aragtirmacilar
bu calismalar1 ile giiglendirmenin yonetimsel boyutunun yani sira psikolojik

boyutunu da ele alarak bu iki yaklagimi bir arada ele almiglardir.

Conger ve Kanungo (1988:474) belirttigi gibi giiclendirme ile ilgili olarak
yonetimsel ¢abalar ve giliclendirmenin gerceklesmesine olanak saglayacak olan bu
yondeki kurumsal iyilestirmeler bu konuda yapilmasi gereken faaliyetlerin sadece bir

kismini olusturmaktadir.

Bunlar yonetimsel gili¢lendirmelerdir. Aslen bunun yaninda gii¢lendirmenin
tam olarak var olabilmesi i¢in ¢alisanlar tarafindan algilanan mevcut c¢alisma
yapisinin da etkisi oldukg¢a fazladir. Bu baglamda psikolojik giiclendirme olarak
adlandirilan bu unsurun ayrn bir sekilde ele alinmasi gerektigi goriisii yazinda kabul
gormiistiir. Diger bir ifade ile yonetimsel agidan giiglendirme ile ilgili faaliyetlerin
yani sira ¢alisanlarin psikolojik olarak gii¢clendirme i¢in hazir olmalar1 da bir o kadar
Oonem tasimaktadir. Bu bakis acis1 modern yonetim anlayisina geciste insan

unsurunun 6n plana ¢iktig1 donemdeki benzer kaygilari hakli olarak tasir niteliktedir.

1.6.Personel Gii¢lendirme ile ilgili Unsurlar

Gli¢lendirmenin saglanabilmesi sadece st yoOnetimce belirli kararlarin
alinmasi veya kararlastirilmasina bagh degildir. Kurumdaki tiim kademe ¢alisanlarin
giiclendirme konusunda istekli olmalar1 gerekmektedir. Bunu saglamanin en iyi yolu
yetki kazanimi ve giliclendirmenin gerek kurum igin gerekse caligsanlar i¢in hayati
onem tasidiginin ¢alisanlara anlatilabilmesidir. Giiclendirme elle tutulabilir
Olciilebilir diizeyde olmali ve ayni zamanda kurumun sahip oldugu hedef ve
stratejiler ile ¢alisanlarin kendilerine ait hedefleri ile uyumlu ve iligkili olmalidir. Bu
sekilde saglanan giiclendirmenin calisanlarin istekli hareket etmesi ile katkisi

artacaktir (Ettore, 1997:1).
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Genel olarak, kurum yoneticileri, calisgan personel ve kurumun kendisi
seklinde (Kogel 2007:319) siralanabilecek gliglendirme unsurlari yazinda farkli
detaylarda tanimlanmaktadir. Ornegin Barutcugil’ e (2004:399) gore bu unsurlar
faaliyetlerin isbirligi i¢inde yapilmasi, siireclerin ve kurumsal yapimin gerekli sekilde
degisime ugramasi ile bunlart uygulayici unsurlar olarak yonetici liderler ve
calisanlar olarak siralamaktadir. Ettore (1997;3) ise giiclendirme unsurlarini gii¢ ve
yetkinin paylasilmasi, isgilicii devrinin azaltilmasi, yoneticilerin calisanlara gerekli
destegi vermesi, tiim kademe calisanlarin yenilik¢i diisiinceye sahip olmasi olarak

belirtmektedir.

Darling (1996: 23) ise bu unsurlar1 soyle siralamaktadir:

e Yoneticiligin yani sira liderlik 6zelliklerinin varlig

e Kurum ¢alisanlart arasindaki iletisimin iyi olmasi

e Faaliyetlerin, calisan gruplar tarafindan gerceklestirilmesi

e (Calisanlarin performanslarinin dogru sekilde 6lgiilmesi ve buna bagli 6diil
sisteminin varligi

e Calisanlarin tam desteginin saglanmasi

e Aym sekilde c¢aliganlara ozellikle yetki kullanimi ve onderlik ile ilgili
destegin verilmesi

e Amaglara ulasilip ulagilmadiginin kontrolii ve destegi

Harley(1995: 5-12)personel giiglendirme ile ilgili olarak dikkat edilmesi
gereken temel sekiz kritik kurali belirlemistir. Oncelikle kurum icerisinde
gerceklestirilen kaliteyi arttirict  ¢aligmalarda yonetimsel faktorler ile insan
faktorlerini dengeleyerek ise baslamayr ve insan giiciinlin yaratict yanini ortaya
cikarmay1 (Harley, 1995: 5)6nermektedir. Bu unsurlar ise kisaca soyle siralanabilir:

e Cahsan onurunun ve sayginhgmin garanti edilmesi, Yyoneticiler
calisanlariin onurunu ve sayginligini korumalidirlar. Ote yandan calisanlarin
kendine giiven duymasini saglamak ve onlar1 cesaretlendirmek énemlidir. Bu
yapilmadiginda kisinin asil potansiyel giiclinliin aciga ¢ikmasi engellenmis

olur.
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Algilar da gercekler kadar onemlidir ve yonetilmelidir, bireyler gergekleri
algilan lizerinden yorumlarlar dolayisiyla gerceklere saplanip kalmak yerine
aynt zamanda bireylerin neyi nasil algiladiklarina da Onem verilmesi
onemlidir. Yoneticiler bu baglamda ¢aliganlarin algilarini iyi gézlemlemeli ve
gerekli yonlendirmeleri ve destekleri saglarken bu algilar1 da g6z Oniinde
bulundurmalidir.

Kisilerin potansiyelini 6n plana cikarma ve kurumsal otoriteyi azaltma,
yoneticiler ne kadar yetki giicline az bas vururlarsa ¢alisanlarin yenilige olan
katkis1 ve faydali isler yapabilme potansiyelleri o derece artacaktir.Ayrica
Damanpour’ un (1991:558) vurguladigir gibi kurumlarda formallesme ve
merkezilesme arttiginda  yenilikgilik ile ilgili faaliyetler olumsuz
etkilenmekte, kisisellestirmeler arttiginda ise olumlu yonde etkilenmektedir.
Dolayisiyla kurum yenilikgiligi ile gliclendirme faaliyetleri arasinda belirli bir
iligkinin var oldugu soylenebilir.

Kararlar alimirken fikir birligi saglama, kurumsal kararlar alinirken
calisanlarin fikirlerinin de alinarak ¢ogunluk kismin fikir birligine vardigi
yonde hareket edilmelidir. Calisanlar hali hazirda iiretimi gergeklestiren ve
sonucunda mal veya hizmeti ortaya c¢ikaran birimler olarak kurumsal
faaliyetlere en st katilimi saglamaktadirlar. Burada bahsedilen katilim ise
kurumsal kararlara katilim ile ilgilidir. Gii¢lendirme ile ¢alisanlarin amaclar
belirleme, sorun giderme, dogrudan kararlara miidahil olma, belirli danisma
gruplarina dahil olma, kendilerini temsil edebilme seklinde yonetim
stireglerine katilimlar1 saglanmaktadir (Rodrigues, 1994,30). Calisanlarin
kararlara katilimi kurumsal yapiyr degistirerek esneklestirecek ve daha
verimli, daha yaratic1 ve daha 6zgiir bir ¢aligma ortami ortaya koyacaktir.
Kurumsal vizyon, misyon hedef ve gorevler net bir sekilde ortaya
konulmahidir, bu degerler bir sekilde ortaya konulmadiginda beklenen takim
caligmas1 ve performans olugsmayacak ve hedeflere ulasilmasi zorlasacaktir.
Calhsanlar acisindan yaptiklar isin bir anlamm olmahdir, bu saglanmadigi
takdirde kisilerin beklendigi sekilde kendilerinden istenilen seyleri yapmalari

zorlasir.
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e Kurumsal degerlerin ortaya konulmasi énemlidir, ¢iinkii gerek kurum
diizeyinde gerekse birimler diizeyinde degerlerin olusturulmasi is yapis
sekillerini ve sorun giderme yontemlerini destekleyici nitelikte olacaktir.

e Calisanlarin talep ettigi geri bildirimin saglanmasi onemlidir, ¢linkii
bireyler sahip olduklari ¢aligma diizeyinin ve ilerlemenin farkinda olarak
hareket ettiklerinde daha iyiye ulasmak i¢in kendilerini gelistirebileceklerdir.
Bu sebeple bireye kendisi ile ilgili geri bildirimlerin verilmesi, basarili
oldugunda odiillendirmenin  yapilmasi mevcut performans diizeyini

stirdiirmesi icin katki saglayacaktir.

Bu kriterler baglaminda Akcakaya (2010: 256-258) Yiiksel ve Erkutlu, (2003:
138-139)belirttigi gibi iist yonetiminin giiclendirme konusundaki destegi ile birlikte,
calisanlarin ihtiya¢ duyduklart bilgiye; bilgi yonetim sistemine (Hamel), (1997:37)
ve diger kaynaklara zamaninda erisebilmeleri, yetkili olduklar1 konular ile ilgili
olarak sorumluluk da alabilmeleri, sahip olduklar1 yetkileri kullanmada yeterli

beceriye sahip olmalari 6nemli unsurlardir.

Speitzer, giliglendirmenin tek yonde tanimlanamayacak bir yapi oldugu
gOrlisiinii  savunan arastirmacilardan birisidir. 1995 yilindaki calismasinda
giiclendirmenin 6zgiir se¢im, yetkinlik, anlam ve etki olarak siralanan dort 6nemli
unsurdan meydana geldigini belirtmislerdir (Spreitzer, 1995, 1443-1444). Bu dort
boyutlu yap1 aslinda Bolat (2003: 203) ¢alismasinda vurguladigi gibi giiclendirmenin
psikolojik yonii ile ilgilidir ve Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan literatiire
kazandirilarak benzer diisiincedeki arastirmacilar tarafindan benimsenen bir yapi

olarak ortaya ¢ikmistir

Anlam, kisi agisindan yapmis oldugu isin bir anlam ifade etmesini
vurgulamaktadir. Diger bir ifade ile yapilan isin Ozellikleri, gerekleri, hedef ve
amaclar isi yapan kisinin deger ve inanglari ile uyumlu olmalidir. Bu konudaki
uyum diizeyi ne kadar yiiksek olursa c¢alisan kisi acisindan yaptigi is de gdziine o

denli anlaml1 gelecek ve kisinin etkinligi verimliligi vb. artacaktir.
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Konusu tanimlanmig her bir is i¢in ihtiya¢ duyulan bir takim o6zellikler ve
yetenekler vardir. Yetkinlik dedigimiz kavram da bu baglamda bireyin isi ile ilgili
gerekli yeteneklere sahip olmasidir. Diger bir ifade ile sahip oldugu kisisel beceriler
ile bu isin istesinde gelebilecegine olan igsel inancini kapsamaktadir. Kisi bunu
yaparken calisma ortamini kendine goére dizayn edebilmeyi hem istemeli hem de

bunu yapabilmelidir.

Ozgiir secimler yapabilme giicii veya otonomi, kisinin kendi karari ile
harekete gegebilmesi ve bu eylemini siirdiirebilmesini ifade etmektedir. Yukaridaki
yetkinlige ek olarak ise uygun yeteneklere sahip olan bireyden ayni zamanda bu
yeteneklerini kendi basma kullanabilmesi beklenmektedir. Ayrica segenekler
arasindan se¢im yapabilme veya inisiyatif kullanma da ayri bir yetkinlik olarak

goriilmekte ve bu diger yetkinliklerin kullaniminin 6niinii agmaktadir.

Son olarak etki, yapilan isin her noktasinda bir miidahale giiciiniin
saglanmasidir. Bu boyutun otonomide ayrilan yonii ise orgiitsel diizeyde ele alinmasi
ve direkt olarak isin sonuglar1 iizerindeki kontrol ile ilgili olmasidir. Otonomi ise
yapilan is dlizeyindeki 6zgiir hareketi vurgulamakta ve is ile ilgili konulara istiraki
gerektirmektedir. Etkinin ise orgiit diizeyinde bir katilim saglanmasini zorunlu

tuttugu diistiniilmektedir.

Bu dort unsurun bir araya gelmesi ile psikolojik gii¢clendirme agisindan bir
biitlinliik meydana gelmekte ve giiclendirme kavramimi genel olarak
tamamlamaktadir. Hu ve Leung (2003:368) belirttigi gibi bu unsurlarin eksikligi
giiclendirme algisin1 zayiflatacaktir. Ote yandan bu unsurlarin tiimii ele alindiginda
giiclendirme algis1 tam olarak anlasilabilir hale gelecektir. Orgiitsel davranis ile ilgili
tiim diger yeni kavramlarda oldugu gibi personel giliclendirme kavrami da insani1 6n
plana ¢ikarmakta olan yenilik¢i bir yaklagimin eseridir. Yukarida bahsedildigi tizere
hem yonetimsel hem de psikolojik yonii bulunan giiclendirme kavraminin algilanigi
daBolat” 1n (2003:206) degindigi iizere kisiden kisiye farkliliklar gosterecektir.
Burada kurumlarin giiclendirme ile ilgili faaliyetler gosterirken yoOnetimsel
stireclerinin tamamlanmasina vurgu yapilirken ayn1 zamanda psikolojik yoniin de

ayrica ele alinmasinin 6nemi ve gili¢lendirmenin ancak bu iki yoniiniin de ele

alinmasi ile gercek anlamda ortaya konulabilecegi vurgulanmaktadir.
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1.7.Giiclendirilmis Personelin Ozellikleri

Kogel (2007: 319) giiclendirmenin miimkiin olabilmesi i¢in personele yonelik

bir takim hususlarin goz Oniine alinmasini belirtmektedir. Buradan yola ¢ikarak

giiclendirilmis bir personelin 6zelliklerini siralamak miimkiin olabilir.

Bu baglamda gii¢lendirilmis personelin su 6zelliklere belirli oranlarda sahip

olmasi beklenmektedir:

Kisi kendisini iyi tanimali, zayif oldugu alanlar1 en az gii¢lii oldugu alanlari
bildigi kadar iyi bilmelidir,

Kisinin kariyer hedefleri ve istekleri olmalidir,

Kendini gelistirmeye istekli olmalidir,

Degisim konusunda muhafazakar olmayan ve ¢aligma ortaminda yeniliklere
acik olmalidir,

Kisi alacagi kararlar ile ilgili olarak kendisine giivenmelidir,

Gtglendirilecek personel iletistim oOzellikleri kuvvetli olmali gerektiginde
dinlemeli ve hatalar1 konusunda geribildirimleri kabul edebilmelidir,
Giclendirilecek personel atik olmali konuya atilma konusunda istekli

olmalidir,

1.8.Gii¢lendirmenin Faydalar

Personel gii¢lendirmenin faydali yanlart hem kurumsal hem de bireysel

yonlerden olduk¢a Onemlidir. Baltag, (2001:145) c¢alismasinda personel

giiclendirmenin Orgiitler agisindan faydalarini su sekilde siralamaktadir:

Genel olarak kurum dahilindeki is verimliligindeki artis,

Bireylerin kendi sorumluluklarinda bulunan isleri daha makul siireler
icerisinde ve daha iyi sekilde yapmalari,

Calisanlara dogru daha fazla yetkinin ve sorumlulugun aktarilmasi ile
yonetim ylikiinlin kurum igerisinde paylasilmasi,

Giiclendirme faaliyetleri ile kurum igerisindeki takim c¢alismalarinin ve
personel arasindaki igbirliginin desteklenmesi,

Calisanlarin is tatmin diizeylerinde belirgin artisin saglanmasi,
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e Ust yonetimin 6zellikle operasyonel ve giinliik konular ile ilgili yetkileri
devretmesi ile kurumsal stratejilere yonelik ¢alismalara daha fazla odaklanma
firsat1 bulmalari,

e Islerin daha etkin bir sekilde yapilmasi sonucunda genel anlamda
maliyetlerde yasanacak diisiis,

e Kurumsal agidan elde edilecek rekabet avantaji,

Giiglendirme faaliyetlerinin basarili olmasinda ydneticilerin saglamis oldugu
etkiler ve katkilar (Honold, 1997:204) belirttigi gibi sdyle siralanabilir. Oncelikle
yoneticiler kurumsal vizyonu ortaya koyarlar. Bu yaratilan vizyon ayni zamanda
calisanlar diizeyinde paylasilabilir ve igsellestirilebilir bir vizyondur. Ote yandan
yoneticiler kurum ¢alisanlart ile {ist yonetim arasinda bir koprii gorevi olusturarak
ithtiya¢ duyulan alanlarda ve siireclerde {ist yonetim desteginin saglanmasina 6n ayak
olurlar. Yonetici, beraber calistig1 kisileri bir takim gibi goriir ve onlar1 bu takim
duygusu gercevesinde bir arada tutar. Cevresel durumlarin stratejik bir gézle siirekli
incelemesini yapar. Calisanlar arasinda isbirligi ve koordinasyonun saglanmasi
baglaminda is tasarimi1 ve islerin zenginlestirilmesi ile ilgilenir. Yonetici
giiclendirilmis c¢alisma ortami iginde daha c¢ok kogluk ve danismanlik gorevini
iistlenerek islerin gerektigi gibi yiiriitiildiigiini gozlemler. Yoneticiler ayn1 zamanda
giiclendirilmis personelin basarinin O6diillendirilmesi konular ile ilgilenirler. Son
olarak sOylenebilecek sey yoneticiler kurumsal amaglarin ortaya konulmasini ve bu

amaglarin ¢alisanlarin arasinda benimsenmesini saglarlar.

1.9.Giiclendirme i¢in Thtiya¢c Duyulan Gereklilikler

Gliglendirmenin  saglanabilmesi i¢in bir takim sartlarin  olugmasi
gerekmektedir. Giiglendirmenin operasyonel unsurlarinin bu anlayisi benimseyecek
sekilde yeniden yapilandirilmasi kurumun giiglendirmeye olumlu bir bakis agisini
etmesi ve sonucunda giiclendirme faaliyetlerinin basarili bir sekilde yiiriitiilmesinin
Oniinii de acacaktir. Bahsi gecen bu gereklilikleri 6ncelikle kurumsal ve yonetimsel
sartlar ve calisan personel i¢in var olmasi gereken sarlar seklinde ele almak

miimkiindiir. Bu gerekliliklere su sekildedir:
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e Kurumsal ve yonetimsel gereklilikler: Giiclendirmenin basarili olabilmesi
icin kurum igerisinde etkin bir bilgi paylasiminin olmasi gerekmektedir. Bu
diizeyde bir bilgi paylasimi i¢in kurum igerisinde bilgi yonetim sistemi tesis
edilmis olmalidir. Bilgi paylasiminin 6neminin altinda yatan neden aslen
kurum igerisindeki iletisimin eksiksiz olmasinin gerekliligidir. Kogel (2007:
322) siraladig tizere oncelikle giiclendirme icin bilginin paylasilmasi, buna
yonelik bir bilgi sisteminin varligr (Caudron, 1995:29) ile iyi bir iletigim
ortaminin olmasi 6nemlidir (Hamel, 1997:37). Ayrica ¢aligsanlara kendilerini
gelistirebilmeleri i¢in uygun ortam ve egitim olanaklar1 saglanmali, onlara
ihtiya¢ duyacaklar1 imkanlar ve kaynaklar verilmeli, personelin performansi
degerlendirilmeli, saglamis oldugu katkilar ile kurumsal vizyon ve misyona
yapmis oldugu katkilar kendisine bildirilmeli ve bu davranigi {izerinde

pekistirme saglanmalidir.

e Calisan Personel ile Tlgili Gereklilikler: Forrester (2000:77) galismasinda
belirttigi gibi personelin giiciinii etkileyen bir takim gereklilikler ve faktorler
bulunmaktadir. Bu faktorlerin basinda yonetim ile ilgili unsurlar ve sahip
olunan inan¢ ve degerler gelmektedir. Kurumsal kaynaklarin dogru
dagitilmasi, ise alinacak personelin belirli kurallara gore secilmesi, yetki
devri siireci, egitim uygulamalari, bilgi yonetimi, teknoloji ve iletisim ile
ilgili uygulamalar, 0&diiller, kurumsal sema ve islerin dizayni, ofis veya
dretim alaninin  fiziki sartlar1 uygun sekilde saglandiginda ¢alisan

giiclendirilmesinde olanak saglanacaktir.

1.10. Giiglendirme ile ilgili Karsilasilan Problemler

Yonetimsel uygulamalarda basarinin bir diger sirr1 da mevcut yontemlerin
disina ¢ikmak ve daha iyiyi aramak yoniinde ilerlemektir. Dolayisiyla personel
giiclendirme faaliyetlerine gecilen bir kurumda uygulamanin oturabilmesi agisindan
belli bagl sorunlarin olusmasi dogal karsilanmalidir. En 1yi yonetim tarzi bulunmaya
calisilirken kurum igerisinde ¢ok fazla deneme yanilmalarin yapilmasi 6zellikle

yiiksek maliyetler ile ¢alisan kurumlarda sorunlara neden olacaktir.
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Ayrica ¢aliganlarin da bu gibi yapisal degisimlere karsi istekli olmalar1 veya
onlarin da merakini uyandiracak uygulamalarin var olmast 6nemlidir. Diger acidan
yonetimsel bir reform olarak diisiiniilecek giiclendirme uygulamalarinin sorunsuz
olabilmesi i¢in kurum kiiltiiriinlin de bu degisimlere uygun esneklikte olmas1 veya bu

diizeye getirilmesi gerekmektedir.

Giiclendirme ile ilgili karsilasilan sorunlardan bir tanesi yoneticiler ile ilgili
olanlardir. Gergeklestirilen bu yapisal degisim ile ilgili olarak ydneticilerin de
kendilerini duruma ydnelik olarak degistirmeleri ve kendilerini gliglendirme ile ilgili
konularda egitmeleri gerekecektir (Vogt ve Murrel, 1990: 145); Kogel, (2007: 323).
Klasik yapiya yakin bir kurum isleyisi igerisindeki bir yoOneticinin elinde
bulundurdugu yetkiler olduk¢a cezbedici ve kisisel giic acisindan oldukg¢a tatmin
edici olabilmektedir. Boyle bir ortam igerisindeki bir yoneticiden komuta ve kontrol
etme giiclerini kullanmamasini istemek veya bunu bir yonetici olarak kabullenmek
kolay bir siire¢ olmayacaktir. Bu yeni yonetim diizeni icerisinde yoOneticilere
yiiklenen gorevlerin boyutlar1 farklilasmakta, yoneticiler artik kat1 bir sekilde emir
veren, kontrolii saglayan olma pozisyonundan destek veren, yol gdsteren, kogluk

eden, bir araya getiren gibi 6zellikler ile anilir hale gelecektir.

Giiglendirme ile ilgili olarak bir farkli tartisma ise giiclendirmenin her
kurumsal yap1 i¢in uygun olup olmadig ile ilgilidir. Yonetim ile ilgili her bir arag
veya hareket sekil veya metodunun her kurum i¢in uygun olmayacag: diisiincesi

aslen durumsallik yaklasiminin kdkenlerine kadar dayanmaktadir.

Dolayistyla farkli kurumsal yapr ve kurum i¢i dinamiklere gore farkli tipte
yonetim sekillerinin olusmas1 muhtemeldir. Bu baglamda kurumlar en iyi yOnetim
tarzina yakin bir uygulamayr benimsemeli ve kendilerine gore adapte etmeleri
gerekmektedir. Ford ve Fottler (1995) calismalarinda giiclendirme uygulamalarinin
kullanilmasimin uygun olmayacagi kurumsal yapilarin 6zelliklerini belirtmislerdir.
Buna gore:

e Siirlimden kazanmay1 amaglayan iiretim yapis1 ve stratejisi izleyen kurumlar.

Diger bir ifade ile ¢ok fazla {iretim yaparken en az maliyeti hedefleyen

yapilar.
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e Uriinlerin ve hizmetlerin saglandig1 kisiler (miisteriler) ile gerceklestirilen
iletisim ve etkilesimin kisa stireli olarak ortaya ¢iktig1 uygulamalar.

e Uretimde kullanilan teknolojilerin mekanik ve basit nitelikte oldugu ve ilgili
stireclerin siirekli kendini tekrarlayan bir rutine sahip kurumlar.

e Kurumsal yapmin faaliyet gosterdigi ¢evresel odaklarin 6rnegin ekonomik
gostergelerin, tiiketici davraniglarinin belirli diizeylerde olmasi, Onceden
ongoriilebilmesi veya kaos veya krizlerden uzak olmasi.

e Gerek yapilan isin mahiyeti gerekse calisanlarin ihtiyag duyma diizeyleri
acisindan personelin egitilmesine yonelik imkanlarin varhi§inin gerekli
olmadig1 kurumsal yapilar.

o Kurumsal yap1 igerisindeki ¢alisan personelin gerek kendi arasinda gerekse
dis ¢evresel ortam ile arasinda birebir iliski kurma zorunlulugunun olmadigi,

iligki diizeylerinin zayif oldugu yapilar (Kogel, 2007: 323).

Yukarida 6zellikleri verilen bu gibi kurumlarda giiclendirme faaliyetlerini
gerceklestirmek daha zor olacaktir. Siralanan 6zellikler degerlendirildiginde genel
anlamda iglerin rutin olarak ilerledigi ve konunun 6ziinde klasik ydnetim yapisina
uygun isleyisin hakim oldugu durumlarda gii¢lendirme faaliyetlerine gerek
olmayabilecegi, uygulansa dahi istenilen diizeyde fayda getirmeyecegi, iiretimi
artirmayacag veya sorunlari ¢dzmeyecegi seklinde yorumlamak miimkiin olacaktir.
Benzer yapidaki bir kurumda giiclendirme faaliyetlerine yine de gecilmek
isteniyorsa, kurumsal yapi igerisindeki alt birimlerin iyi degerlendirilmesi ve bu
birimler igerisinde giiclendirme faaliyetlerinin yarar saglamasi1 en muhtemel olaninin
veya olanlariin segilerek bu birimlerde ilgili uygulamalarin baglatilmasi yerinde
olacaktir.

Giiclendirme ile ilgili olarak karsilagilabilecek diger sorunlar1 Kogel, 2007:
324 soyle siralamaktadir:

e Miisterilere yonelik sunulan hizmetlerde belirli bir diizeyde sabit
tutulamamasi,

e Personelin ihtiya¢ duyacagi egitim ve diger hizmetlerin maliyetleri arttiric
ozelligi,

e (igclendirilecek personele gerek duyacagi bilgi ve kaynaklarin

saglanamamasi,
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e Personel oOdiillendirmesine yonelik araclarin giiclendirme faaliyetleri ile

iliskisinin saglanamamasi,

1.11. Giiclendirme ile Tlgili Kavramlar ve Aralarindaki iliskiler

1.11.1. Yeki Devrive Gii¢clendirme

Giiglendirme kavrami genel olarak yetki devri ile bir goriilmekte veya yetki
devrinin bir devami seklinde diistiniilmektedir. Ancak giiclendirme kavrami yetki
devrine gore daha genis bir anlayisi ifade etmektedir. Gii¢lendirmede oOncelik
personelin yeteneklerini kullanarak karar alabilmesini miimkiin kilmak ve bu
baglamda yaptig1 ise olan bakis agisini olumlu yonde degistirerek isi sahiplenmesine

olanak saglamaktir (Aytemiz Seymen, 2000:74).

Cetin ve Gilinay’ m (2001:759) vurguladig: gibi yetki devrinde sorumluluk
devredilmemekte sadece yetki devredilmektedir. Gii¢lendirmede ise hem yetki hem
de sorumluluk ayn1 kiside bulunur ve o kisi bu yetki ve sorumluluklar ile donatilarak
gliclendirilmis olur. Ayrica yetki devrinde gergeklesen durum gecicidir ve isin
tamamlanmasina odakli olup herhangi bir anlamda personelin gelistirilmesini veya
uzmanlasmasmi vb. anlamlar1 igermemektedir. Isi yapmakla yiikiimlii ¢alisan bu
hakki sahip oldugu uzmanlik bilgisi ve diger 6zellikleri ile saglamaktadir. (Kogel,
2007:416). Sonug olarak yetkilendirme ve karar alma giicliniin merkezden disa dogru
dagitilmas: isletmeler agisindan Onemli bir gelismedir. Ancak yetki devrini
tamamiyla giliclendirme ile bir tutmak dogru olmayacaktir. Dolayisiyla yetki devri
personel giiclendirme icin gerekli faaliyet unsurlarindan sadece birisidir (Conger ve

Kanungo, 1988: 473-474; Neher ve Natale, 1997: 28; Akt. Bolat, 2003: 208).

1.11.2. Yonetime Katilma ve Gii¢clendirme

Genel olarak bakildiginda gerek yetki devre gerekse yonetime katilim
kavramlarinin  giiclendirme ile olan benzerlikleri sebebiyle birbirinden ayirt
edilmeleri zorlagmaktadir. Ancak bu kavramin da tipk: yetki devrinde oldugu gibi bir
takim farkliliklar1 bulunmaktadir. Giintimiizde insanlar o6zellikle kultiir, bilgi ve
egitim diizeyleri arttikca calistiklar1 kurumlarda daha aktif olmak, kendilerini
gosterebilmek ve miimkiin oldugu 6l¢iide yonetime katilmak ve s6z sdyleyebilmek

istemektedirler (Giimiis, 2001: 381).
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Kogel’ in (2007:414) vurguladig1 gibi yonetime katilim ile ilgili girisimler
calisanlarin daha demokratik bir ¢aligma ortami icerisinde yer almasina yonelik
olarak ortaya ¢ikmistir. Ayrica yonetime katilim ile ilgili olarak bir zorunluluk 6l¢iitii
yoktur. Calisanlar istekli olan iist yonetim tarafindan imkanlarin el verdigi olgiide
yonetime katilim saglamaktadirlar. Yonetime katilim, kurum ¢alisanlarinin belirlemis
oldugu temsilcileri vasitasiyla kurum igerisinde alinmakta olan ve kendilerini
ilgilendiren tim kararlara s6zlii olarak veya oy kullanarak katilimlaridir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 295-298).

Eren’ in (2001:438) tanimi ile yonetime katilim, gerek karar almayr gerekse
bu kararlarin uygulanmasindaki yetkiyi belli olgiitler cergevesinde uygulayan
bireyleri de dahil ederek alinan kararlarin daha genis bir kitle tarafindan alinmasin
saglayarak anonim hale getirilmesidir. Yonetime katilimin saglanmasi personelin
verimliligini ve etkinligini arttiracaktir. Giiclendirilmis bir kurumdaki personel kendi
gorev tanmimlarini olustururlar ve bu gorevlerini nasil uygulayacaklarini kendileri

belirlerler (Dogan, 2003:23).

Dolayisiyla yonetime katilma ve giiclendirme farkli kavramlardir ancak her
iki kavram da birbirleri i¢in 6nemlidir (Collins, 1995:29). Wyer ve Mason, (1999:
180) belirttigi gibi yonetime katilim belli bir diizeyle silsilesi seklinde ilerleyen bir
siirectir. Son asamasina ulasmasinda giliclendirme faaliyetlerine kacinilmaz sekilde
ithtiya¢ duyacaktir. Cunningham ve Hyman (1996:14) yonetime katilimin en ug
noktast giiglendirilmis personeldir. Lashley ve McGoldrick (1994:26) giiglendirme
de benzer sekilde yonetime katilim siireglerine baghdir ve ayrilmaz bir parga gibi

birbirlerine ihtiya¢ duyarlar.

1.11.3. Motivasyon ve Personel Giiclendirme

Motivasyon kavrami da giiclendirme uygulamalart ile yakindan iligkili bir
kavram olarak goriilmektedir. Luthans’ i (1995:147) tanim1 ile motivasyon, gerek
fiziksel gerekse psikolojik agidan bir ihtiyaci veya eksikligi karsilamaya yonelik
olarak harekete gegme siirecini baslatan yine siireklilik arz eden bir durumdur. Eren
(2001:492) ise motivasyonu, insanlari belirli bir amaca ulagmak i¢in harekete gegiren

ve siireklilik arz eden ¢abalarin biitiinii seklinde tanimlamaktadir.
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Bu baglamda motivasyon 6ziinde ¢alisan bireylerin etkinliginin arttirilmasini
icermekte ve buna yonelik uygun ortam ve sartlarin tesis edilmesini vurgulamaktadir.
Giiclendirme acisindan bakildiginda bu giidiilemenin kontrol noktasi ¢alisanin
kendisidir ve kurumun buradaki amaci bireyin kendisini gelistirmesi, uzmanlagmasi
ve neticesinde yaptigi isi daha iyi yapar hale gelmesi i¢in gerekli kararlar1 almakla
ilgilidir (Cuhadar, 2005:4). Calisanlarin motive edilmesi, onlarin 6zendirilmesi ¢esitli
araclar ile saglanabilmektedir. Bunlara 6rnek olarak gelir, is giivenligi, kademe
yiikselme, daha iyi bir pozisyon, statii elde etme, giic ve otorite elde etme, kararlara

katilim, adalet, disiplin vb. sayilabilir (Eren, 2001:507).

Giiglendirme bu baglamda ele alindiginda motivasyon araci olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu sebeple motivasyon kavramindan farklhidir. Ayrica giiclendirme
faaliyetleri tiim kurumu ele alan bir siire¢ oldugundan bunun tesis edilmesi belli bir
zamana, alismaya, uzmanlagmaya ve deneyime bagli olmaktadir. Motivasyonda
amag¢ davranisa belli bir amaca yonelik olarak yon vermektir. Gii¢lendirme ise
personelin kendisini gelistirmesi ve yetistirmesi i¢in kurumsal olarak neler yapilmasi
gerektigi konusu ile ilgilidir (Dalay vd., 2002:220). Buna bagl olarak motivasyon ile
ilgili gelistirilen teorilere bakildiginda yine bireylerin davramslarinin kontrol
edilmesi ile ilgilendikleri goriilmektedir. Giiglendirme ile ilgili yaklasimlar kurumun
giiclendirme faaliyetinin gergeklesmesindeki rolii tizerinde durmaktadirlar (Kogel,

2007: 406).

1.11.4. Personel Giiclendirme ve Is Zenginlestirme

Newstrom ve Davis’ in (1993: 348) is zenginlestirme kavramini literatiire
kazandiran Herzberg’ dir. Is zenginlestirme, kurumdaki ¢alisanlara isleri konusunda
daha fazla kontrol sansi vererek onlara sorumluluk ve karar yetkisi paylasmayi
vurgulamakta ve bu baglamda yapmis olduklar1t ise bir anlamda derinlik
kazandirmaktadir.Herzberg, motivasyon-hijyen teorisinde yapilacak isler, ¢alisanlar
motive edecek sekilde dizayn edilmelidir (Lutbans, 1995: 176). Cift faktor teorisi
olarak da bilinen bu yaklasimda is zenginlestirme yapilan igin calisanlar agisindan
daha cazip ve anlam ifade eder bir hale getirilmesi i¢in gergeklestirilen kurumsal

caba ve girisimlerdir.
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Is zenginlestirmede yapilan isin niteligi degismemektedir. Mevcut is ile ilgili
olarak iist yonetim tarafindan gergeklestirilen bir takim gorevlerin planlanmasi ve
gerekli kararlarin alinmasi siireclerinin isi yapan alt kademe calisanlar ile

paylasilmasi ile is zenginlestirme saglanmaktadir (Eren, 2010:390).

Bolat (2003:209-210) ¢alismasinda is zenginlestirme ile giiglendirme
kavramlarini karsilastirmis ve bu kavramlardan giiclendirmenin bazi yonler agisindan
zenginlestirme kavramini da igersede, bu kavramdan ¢ok daha ileride bir yaklasima
sahip oldugunu vurgulamis ve asagida yer aldigi sekilde aralarindaki farklar
belirtmistir:

e Gigclendirme kavraminin biligsel yonii calisanlar1 birey olarak ele alarak
onlarin algilan ile ilgilenirken, is zenginlestirme, kisilerden daha ¢ok isin
kendisi ve 6zellikleri ile ilgilidir (Spreitzer, 1996:484).

e s zenginlestirme sadece ilgili is ile ilgilenmekte oldugundan genel kurumsal
stratejiler veya yOnetimsel siireclere etki eden bir uygulama degildir Oysa
giiclendirme uygulamalar1 caligsanlar araciligi ile tiim kurumsal degerler
tizerinde etkili olabilmektedir.

e Bireysel yetenekler ve bunlar1 kullanabilme ile igin gerekleri i¢in kendini
gelistirme konusu giiclendirmenin temellerindendir. Ancak is zenginlestirme
uygulamalarinda bunun bir temeli bulunmamaktadir.

e (alisanlar giiclendirme uygulamalar ile kendi isleri iizerinde kontrol sahibi
olurlar ve dolayisiyla kurumsal faaliyetlere etki edebilirler. Is zenginlestirme
acisindan bakildiginda calisanlar her ne kadar belirli yetkilere sahip hale
getiriliyor olsalar da yine de kendi islerini planlayabilecekleri veya ¢alisma
kosullarina miidahale edebilecekleri diizeyde meydana gelmemektedir.

e (alisanlarin  giiclendirilmeleri  i¢in  islerinin de aym1  zamanda
zenginlestirilmesi gerekmemektedir. Diger bir ifade ile ¢alisanlarin is
zenginlestirme uygulamalart olmadan da farkli yontemler ile kendilerini

giiclendirilmis olarak hissetmeleri (Spreitzer, 1996:484-485).
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Zenginlestirme uygulamalarinda ¢alisanlar arsindaki kademe farki veya ast-
ist iliskileri konunun disinda tutulmaktadir. Giiclendirme agisindan
bakildiginda ise bu durum biraz daha farklidir. Gii¢lendirmede {ist
kademedeki yoneticilerin konuya bakis acist ve yetkilerini devretmeleri
konusundaki istekleri ve yetkilerini devrettikleri kisilere yardimci olmalar1 ve
onlara kogluk etmeleri olduk¢a Onemlidir. Dolayisiyla yoneticinin sahip

oldugu lider 6zellikleri gliglendirme faaliyetlerini etkilemektedir.
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

2.1.0rgiitsel Baghhgin Tanimi ve Onemi

Baglilik kavrami genel olarak gecmis anlar1 da dikkate alindiginda sadakati
ve sadik kalma kavramlarimi igerisinde barindirmaktadir. Toplumsal degerler ve
yaklasimlar agisindan bakildiginda bagliligin bu degerlerin duygusal bir disa vurumu
oldugunu da sdylemek miimkiin olacaktir. Dolayisiyla baghlik toplumun ve
toplumsal duygunun siiregeldigi yerlerde ortaya ¢ikacak bir durumdur (Balay:2000:
14).

Dogan ve Kilig (2007:37) c¢alismalarinda Orgiitsel bagliligi genel olarak
calisanlarin kurum icerisimde bulunma, ¢alismaya devam etme yoniindeki istegi,
kurumun sahip oldugu amagclara ve degerlere baglanma olarak tanimlamislardir.
Ayrica bu baglanma degerlere ve amaglara baglanma ile birlikte kurumsal emir ve
beklentilere igsel bir sekilde inanmay1 kapsamaktadir (Balay, 2000:3) ve Morrow’ un
(1983:491) belirttigi gibi ¢alisanin kurumda kalma istegi ve bunun i¢in bir ¢aba

icinde olmasidir.

Eisenberg vd. (1983:181) belirttigi gibi orgiitsel baglilik, kisinin kurum ile
0zdeslesmesi ve ona katiliminin goreceli giiciinii ifade etmekte olup bunu kategorize
eden ti¢ faktor bulunmaktadir. Bunlar kurumsal amaclara ve degerlere tam bir inanis
ve kabul, kurum i¢in 6zveride bulunma ve ¢abalama ve kurumun bir iiyesi olarak

devam etme hususunda gii¢lii bir istek seklindedir..

Orgiitsel baglilik ile ilgili alanda yapilan oldukga fazla sayida calisma oldugu
ilk bakista gbze carpan bir unsurdur. Bunun nedeni baglilik kavraminin pek ¢cok konu
ile olan iliskisidir (Demir ve Oztiirk, 2011:23) Orgiitsel baghilik kavraminin
olugmasinda ele alinan bu unsurlar farkli arastirmacilar tarafindan farkli yonleri ile
tanimlanmaktadir. Ayrica orgiitsel baglilik konusu gerek calisanlar agisindan gerekse

kurumlar agisindan 6nem arz eden bir konumda da yer almaktadir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili faaliyetlerde orgiitsel baglilik oldukca 6n
planda yer alan bir kavramdir. Gerek insan kaynaklari politikalarinin tesis
edilmesinde gerekse verimliligine yonelik calismalarda ¢alisanlarin  baglhilik
diizeylerinin arttiritlmasi Oncelikli amag¢ olarak ele alinmaktadir. Burada iizerinde
durmak istedigimiz konu oOrgiitsel baglilik kavramimin calisanlarin 6zii ile ilgili
olmasma karsin Orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in de goz Oniinde

tutmalar1 gereken bir unsur oldugunu belirtmek yoniindedir.

Orgiitsel alan ile ilgili ele almacak benzer konular ile baghiligin iliskisi lgen
aragtirmalar ve bu konuda glinimiizde bagliliga olan ilginin artmasi kavramin
belirgin bir taniminm ortaya konulmasmi Ince ve Giil (2005:37) belirttigi gibi
zorlagtirmaktadir. Dolayisiyla gecmis c¢alismalar ile 1ilgili genel bir tarama

yapildiginda orgiitsel bagliligin tanimlarini kisaca siralamak yerinde olacaktir.

Orgiitsel baglilik, orgiitsel cikarlar dogrultusunda ilerlemek igin normlar
cercevesinde duyulan igsellestirilmis baskilar biitiiniidiir. Orgiitsel kimlik ve buna
bagli goreve ve sadakata iligkin deger yargilar1 bagliligin belirleyicileridir (Wiener,
1982:418). Wiener bu tamimlamada orgiitsel bagliligin hem i¢sel hem de digsal

unsurlar ile olugtugunu vurgulamaktadir.

Kiessler ise bagliligin, kisinin ig¢sel bir unsuru olarak c¢evresindeki belirli
kisilere veya gozlemlemis oldugu davranislara karsilik olarak bir yakinlik duymasi
ve bu unsurlar dogrultusunda hareket etme dogrultusunda kendisini yonlendirmesi ve
zorunlu hissetmesi seklinde tanimlamaktadir (Kiesler 1971: 26). Buradan hareketle
orgiitsel baghlik kavramini, kisinin kurumuna karsi hissettigi 6zdeslesme ve

biitiinlesme diizeyi seklinde tanimlayabilmekteyiz (Saglam, 2003;22).

Awamleh’ in orgiitsel baglilik tanimi ise bu baglilik tanimi gergevesinde
calisanlarin kurumlarina karsi hissettikleri baglanma ve kendilerini bu kuruma adama
diizeyi seklindedir (Awamleh, 1996: 66).Awamaleh’ in taniminda degindigi lizere
orgiitsel baghilik bir yoni ile adanmishigr da icermektedir. Ancak farkli baglilik
tanimlart g6z Online alindiginda her Orgiitsel baglilik diizeyi adanmislik ile

sonuglanmamaktadir. Bu konuya asagida detayli olarak deginilmistir.
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Reichers, orgiitsel bagliligi orgiitsel hedefler dogrultusunda bir 6zdeslesme
olarak tanimlamaktadir. Bu orgiitsel hedefler ise ¢ok yonliidiir ve gerek miisterilere,
gerek calisanlara, gerekse topluma yonelik olabilmektedir (Reichers, 1985:465).
Dolayisiyla orgiitsel baglilik sadece isverene dogru hissedilen bir sadakat duygusu
degildir. Kurumun gelecegi, devamlilig1 ve basarisi amaciyla igin kuruma dahil olan
unsurlarin diislincelerini beyan etmeleri ve ¢aba gostermeleridir (Yiiksel,2000: 176).
Burada beklentinin yonii degisebilmekle birlikte Celep’ in (2000:15) belirttigi gibi
kurumun bireyden bekledigi yasal ve zorunlu katkilarin ilerisinde kisinin kurumun

mevcut degerlerine olan ilgili ve alakas1 aslinda orgiitsel baglilig1 olusturmaktadir.

Schavenk ise baghlik ile ilgili tanimlamasinda tamamen igsel istegi 6n plana
¢ikarmakta, zorunlugu ve 6diilii disarida tutmaktadir. Buna gore baglilik bireyin belli
bir hareket sekline olan bagliligidir ve herhangi bir 6diill veya ceza olmaksizin yine
de bir istek ve sevgi duyma ve yapilan seye devam etme durumudur (Schwenk 1986,

299).

Ayrica orgiitsel baglilik kurumu giiclii kilar ve devamliligini saglar. Olgiim ve
Cetin’ in (2004) vurguladig gibi kurumun yasamini siirdiirmesi ¢alisanlarin kuruma
devam etmelerine bagli olan bir durumdur. Dolayistyla ¢aligmalar kurumlarina bagl
olduklart siirece kurum da o denli giiglii olacak ve ¢alismaya devam edecektir. Bir

anlamda orgiitler de bu sebeple baglilig1 saglamak icin ugrasirlar (Olgiim, 2004:90).

Diger bir tanimlama ile orgiitsel baglilik, calisan bireyin is yeri ile kendisini
tek parga olarak hissetmesi boylelikle kurumsal amag, hedef ve kurallar
benimseyerek deger yaratmak i¢in ¢abalamasi ve bu isyerinde ¢aligmak i¢cin duydugu

istek olarak tanimlanabilir (Col, 2004:5).
Allen ve Meyer (1990) orgiitsel baghiligin duygusal yoniinii vurgulayarak

yaptiklar1 tanimlarinda bireyin kuruma karsi bir tiir duygusal yakinlik igerisine

girerek kendisini kurumu ile 6zdeslestirdigini belirtmislerdir.
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Mowday, Steers ve Porter’ m (1979) orgiitsel baghlik ile ilgili tanimlari
literatiirde oldukca kabul gérmektedir. Bireyin kimligine yonelik orgiitsel baglilig
aciklayan tli¢ 6zelligi tanimlamislardir. Bunlar, kurumsal hedef ve degerlere yonelik
kuvvetli bir inang, kurum i¢in olabildigince ¢aba sarf etme ve kurum ile olan bagin

siirdlirmeye yonelik duyulan biiyiik bir istek olarak siralanmaktadir.

2.2.Orgiitsel Bagh@in Tarihsel Gelisimi

Orgiitsel baglilik kavramsal olarak 1970’ 11 yillarda 6n plana ciktigindan bu
yana arastirmacilar tarafindan oldukca sik kullanilan bir argiiman oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Aslen orgiitsel baglilik ile ilgili ¢alismalarin baslangici ise 1950° li
yillara kadar uzanmaktadir. Saunders (1956), Becker (1960), Etzioni (1961) ve
Kanter’ in (1968) calismalar1 bu kavrami simdiki konumuna tasiyan Oncii
caligmalardir. Ancak, yukarida bahsedildigi gibi kavramin literatiire tam olarak girisi

1970’ leri bulmaktadir (Gardner, 1992; Zangaro, 2001: 14).

Blau ve Boal’ 1n (1987) belirttigi gibi 1970’ lere kadar orgiitsel baglilik ile
ilgili 1ki yaklasim yer almaktaydi. Bunlardan birincisi orgiitsel baghligi bir
adanmiglik davranisi olarak ele almakta ve kisinin kurumuna olan bu bagliligim
gerek aldig1 maas gerekse emeklilik hakkinin kaybolmamasi i¢in ¢aligmaya devam
etme ve kendini buna adamasi durumu seklinde tanimlamaktadir. Diger yaklagima
gore ise Orglitsel baglilik bir tutum olarak ele alinmakta, kisinin sahip oldugu hedef
ve amagclarin1 gergeklestirmek i¢in bir kurum yapisi ona bagli amaglar ile kendisini
Ozdeslestirmesi, kurum ile olan iligkisini siirdiirme yoniindeki istegi olarak
tanimlanmaktadir. Birinci yaklagima Becker (1960) ve Salancik (1977)calismalari
ornek verilebilirken, ikinci grup calismalara ise Etzioni (1961) ve Kanter’ in (1968)

caligmalar1 6rnek olacak niteliktedir Zangaro (2001: 25).
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Etzioni (1961) de benzer bir siniflandirma yaparak orgiitsel baglilik ile ilgili
olarak ii¢ boyutu tanimlamistir. Ahlaki katilim, yogun bir bagliliktir, kisi kurumsal
hedefler igerisinde kendini bulur ve i¢sellestirir. Cikara dayali katilim, daha az yogun
bir baghliktir. Olumlu veya olumsuz bir yonelimi agiklar, kurumsal ¢ikarlarin kisisel
cikarlar ile eslesmesi ile olugsmaktadir, ¢aresiz kalma ile olusan katilim da ise bireyler
baska secenekleri olmadigi i¢in kuruma kars1 baglilik duyup, bu durumda iginde
bulunduklarin durumdan memnun olup olmadiklarindan ziyade seceneksizlik

neticesinde bir zorunluluk hali s6z konusudur.

O’Reilly ve Chatman (1986) ise calismalarinda oOrgiitsel baghiligi uyum,
0zdeslesme ve igsellestirme olmak {izere {i¢ boyutta ele almaktadir. Uyum bagliligi
cezalandirma ve ddiillendirme iliskisine dayanmakta, 6zdeslesme bagliligi, bir yere
bir gruba ait olma hissi ile ortak hareket etmeye dayanmakta ve igsellestirme
baglilig1 ise kisinin kendi deger ve goriisleri ile kurumsal degerlerin bir araya

gelmesi seklinde tanimlanmaktadir.

Katz ve Kahn (1977) calismalarinda baghiligi kurum igerisinde olmasi
beklenen bir davranis ver al olarak gérmekte ve bunu belli bir amaca bir igsel ve

digsal ddiile ulasmaya yonelik asamalar seklinde tanimlamaktadirlar.

Mowday Steers ve Porter’ in (1979) orgiitsel baglilik ile ilgili caligmalart ve
siiflandirmast genel kabul géren siniflandirmalardan birisi olup, baglilig1 tutumsal

ve davranissal olarak ayirmaktadir. Bu ayrim asagida ayrintili olarak ele alinmigtir.
Allen ve Meyer (1990), orgiitsel bagliligi duygusal baglilik, devam baglilig

ve normatif baghlik olarak incelemistir. Bagliligin ii¢lii model ile incelenmesi

yazinda yaygin olarak goriilmektedir.
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Yazinda karsimiza ¢ikabilecek olan bagllik ile ilgili bir diger 6nemli ¢aligma
Wiener’ in (1982) ¢aligmasidir. Buna gore kisilerin duydugu baglilik belli bir amag
dogrultusunda bir ara¢ olma oOzelligine sahip olabilmektedir. Aragsal nedenlerle
olusan baglilik, kisisel ¢ikarlara, hesaplara uygun diismesi sonucu olan bir bagliliktir.
Normatif baghilik ise yine asagida deginilecegi tiizere kurumsal degerlerin
icsellestirilmesi ve bireyin davraniglarini zorunlu olarak etkilemesi ile ortaya

¢ikmaktadir.

2.3.0Orgiitsel Baghhigin Boyutlar

Yukarida wverilen ge¢mis ¢aligmalar ve siniflandirmalar baglaminda
Lawrence’ 1n (1959) ana ¢alismasindan bu giine kadar kavramin arastirilmasinda 4
ana yaklagimin 6n plana geldigini sdylemek miimkiindiir. Bu yaklasimlar ¢aliganlarin
kurumlarma kars1 duymus olduklar1 baglilik hissinin sebebi {izerine ¢esitlenmekte ve
tutumsal, davranigsal, normatif ve coklu baglilik sekline siralanmaktadir (Suliman ve

Iles, 2000: 407- 408).

2.3.1. Tutumsal Baghhk

Porter ve digerlerinin (1974) belirttigi gibi  Orgiitsel  baghiligin
tanimlanmasinda ve kavram haline getirilmesinde belki de en ¢ok basvurulan ve
bilinen yaklagimdir. Bu agidan orgiitsel baglilik, kisinin bir yapiya dahil hissetmesi
ile kendisini o kurum ile 6zdeslestiresi derecesi ve bu yondeki ¢alisma arzusu (C6l
2004) seklinde yorumlanmaktadir. Ciinkii birey kendisini bir kurumun gatist altinda
ve bu kurumu bir pargasi seklide hissettiginde ayni1 zamanda bu kuruma bir pargasi

sekline bagli olmaktadir.
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Allen ve Meyer’ in (1990:2) tanimi ile duygusal baglilik, bireyin kurum ile
olan duygusal etkilesimi olarak ele alinmaktadir. Kisi, yazili kural ve
yonetmeliklerden ziyade bir ¢esit psikolojik s6zlesme ile kuruna kars1 sorumluluklari
oldugunu diistinmektedir. Bu baglilik neticesinde kurumsal hedefler birey tarafindan
benimsenmektedir. Ayrica birey ile kurum arasinda bir aidiyet duygusu meydana
gelmektedir.

Netice olarak duygusal bir sekilde kurumuna baglanan kisiler, o kuruma
bilinen sekli ile herhangi bir zorunluluk, yasa, yazili bir gorev vb. sekillerde bir
zorlama ile bagl degillerdir. Kendilerini bu kurum ile bir arada tutma konusunda bir
yukiimliiliik hissederler ancak bu yiikiimlilik tamamiyla kendileri istedigi igin

olusmaktadir (Bergman, 2006:646).

2.3.2. Davramssal Baghhk

Kanter’ in (1968:504) calismasinda belirttigi gibi bu yaklasima goére baglilik
kisinin bu kurum ile ilgili ¢esitli 6zverilerinin, yatirirm veya beklentilerinin bir
parcasidir. Ornegin kurumda gegcirilen zaman, kazamilan arkadasliklar, emeklilik

donemindeki kazanimlar bu bagliligin nedenlerini olusturmaktadir.

Devam bagliligi, kisinin kurumda elde ettigi kazanmmlar olarak
tanimlanabilecek statii maas gibi unsurlar ile bu kurumdan ayrilmasi durumunda
ortaya cikacak kayiplar ve maliyetler 6rnegin emek harcamak gibi veya zaman
tilketmek gibi unsurlar cergevesinde kurum igindeki gorevini siirdlirmeyi tercih

etmesidir (Allen and Meyer, 1991:64).

Bir anlamda davranigsal baglilik, kisinin bu faaliyetlere duymus oldugu
bagliliktir (C61, 2004).Birey bu diisiincelerin etrafinda sekillenen ve kuruma karsi bir
sadakate ve bagliliga kavugmaktadir. Kurumsal agidan bakildiginda da orgiitsel
baglilik olumlu ilerlediginde kisinin iste kalma davranigini ayn1 yonde etkilemekte ve
bu da kurumlar agisindan karli bir durumu yansitirken tersi yonde azalma
gosterdiginde ise isten ayrilma davranisi tetiklenmekte ve bu da kurumlar agisindan

ek maliyetler ve zarar ile sonuglanabilmektedir.
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Baz1 kaynaklarda devamlilik olarak da adlandirilan davranigsal baglilik,
calisanlar i¢in bir yatirim unsurunu ifade etmektedir. Kisi bir igyerinde ¢alisarak ve
buraya yillarin1 harcayarak bir anlamda bir birikim ve yatirim yapmis olmakta
dolayisiyla gecen siire zarfindan bu kuruma karsi bir sahiplenme ve bir baglanma
hissi olusmaktadir. Bu da kurumdan ayrilmasini 6nlemekte ve hatta zorunlu

oldugunu hissettirmektedir (Bayram, 2005:133).

Yine Bayram (2005: 133) tarafindan belirtildigi gibi devamli baglilik hissi
duyan birey eger kurumundan ayrilirsa elinde segebilecegi bir firsatin kalmayacagini
diisiinecektir. Dolayisiyla tekrar is bulamama diislincesi bu baglilig1 arttiracaktir.
Diger zorlayici unsurlarin ise saglik sorunlari, ailevi sorunlar veya emeklilik yasinin
yaklagmasi durumu seklinde 6zetlenmesi miimkiindiir. Bu gibi bir durumda kisi
gercekte olmak istemedigi halde zorunluluktan 6tiirii bir baghlik i¢inde ise bu kurum
icerisindeki davranis ve tavirlarin1 da olumsuz yonde etkileyecek ve yarardan ¢ok

zarar getirecektir.

2.3.3. Normatif Baghhk

Bu yaklagimin temelinde karsilikli normlarin uygunlugu yer almaktadir. Bu
karsiliklilik calisan bireyler ve kurumu kapsar. Bu baglamda kurumun sahip oldugu
amag, hedef ve degerler ile bireyin sahip olduklar1 birbiri ile aynm1 yonde
ilerleyebiliyorsa bu durum altinda calisan kisi kuruma karsi baglhilik konusunda bir
gereklilik hissedecektir. Wiener (1982:421) belirttigi lizere oOrgiitsel baglilik bu
anlamda normatif baskinin igsellestirilmesi ve bunun sonucunda da kurumsal hedef
ve degerlere gore hareket etmektir. Zangaro’ nun da (2001:16) belirttigi gibi normatif
baghlik kisinin Orgiitte ¢alisma zorunda olmast nedeniyle bu baghiligini
stirdiirmesidir. Burada bu zorunda olma durumunun kabullenmeyi saglayict etkisi
vardir. Diger bir ifade ile normatif baglilik agisindan yapilan is calisan agisindan bir

gorevdir.
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Allen ve Meyer’ in de (1991:67) belirttigi gibi normatif agidan baglilik,
bireylerde ortaya ¢ikan ahlaki olarak bir gérevi yapma hissi ve bu sekilde bir kuruma
baglanmanin dogru bir davranis oldugu diisiincesine duyulan inang ile ilgilidir.
Dolayisiyla normatif baglilik ahlaki bir zorunluluk igermektedir (Meyer, Allen ve
Topolnytsky, 1998:82) Ornegin ihtiyact oldugu bir donemde ise girmis olmalar
karsisinda hissettikleri bir minnet duygusu da boyle bir baghiligi saglayacaktir.
Dolayistyla bu minnet duygusu cercevesinde islerine baglanirlar. Kuruma karsi

kendilerini borglu hissederler. Bu bor¢larini ¢alisarak ve azmederek dderler (Bayram,
2005:133).

2.3.4. Coklu Baghhk

Coklu baglilik ile ilgili goriisler, diger baglilik ayrimlarindan sonra ortaya
cikmustir. Orgiitsel baghiligin kavramlastirilmasi acisindan nispeten daha yeni bir
yaklasim oldugunu sdylemek mimkiindiir. Bu yaklagima gore orgiitsel baglilik
sanildiginin aksine sadece duygusal etkilesim sonucu gelismemektedir. Ancak gerek
duygusal etkilesim gerek maliyetler ile ilgili algilar gerekse ahlaki tutumlarin
yonlendirmesi gibi unsurlarin bir araya gelmesi ile orgiitsel bagliligin olusabilecegi

savunulmaktadir (Suliman ve Iles, 2000: 408).

Burada ayn1 zamanda baglilik ile ilgili olarak kisinin i¢sel unsurlarina vurgu
yapilmakta ve bireyin igsel degerlerindeki degisimlerin ve algilarmin baglilik
lizerinde etkili olacagina da deginilmektedir. Ince ve Giil’ iin (2005: 88) belirttigi
gibi ¢oklu baglilik bakis acgisinda kisinin kuruma duydugu baghilik diizeyi tek bir
etmenden degil birkag etmenin birlesmesinden meydana gelmekte olup; bu
bilesenlerin oranlart ve cesitliligi bireyden bireye farklilik gostermektedir. Her
bireyin oOrgiitsel baghlik diizeylerinin farkli olmasi da kismen bu sekilde

acgiklanmaktadir.

2.4.0Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik diizeyini belirleyen veya bu baglilik diizeyine etki eden
faktorlerin dort baslik altinda incelendigi goriilmektedir. Bunlar, bireysel faktorler,
ise ve role bagl faktorler, is deneyimi ve calisma ortamina iliskin faktorler ve

nihayetinde 6rgiitsel faktdrler olarak siralanabilir (Ozdevecioglu, 2003:111-112);
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2.4.1. Bireysel Faktorler

Orgiitsel baghlik tutumunun gelismesinde etkili olan faktdrlerden ilki bireysel
faktorler olarak degerlendirilebilir. Bireysel faktorler kisinin i¢sel unsurlar ile ilgili
dinamiklerden meydana gelmektedir. Bu baglamda bireysel veya kisisel faktorler
kisinin sahip oldugu demografik 6zellikleri, isi ve ¢alisma yeri ile ilgili beklentileri

ile psikolojik yonden sahip oldugu baglilik ile ilgili unsurlar1 icermektedir.

Balay’ 1in (2000:55) belirttigi gibi orgiitsel baglilik ile demografik faktorler
arasinda kuvvetli bir iliski oldugunu sodylemek miimkiindiir. Bu demografik
ozellikler kisaca kisinin cinsiyeti, yasi, egitim seviyesi ile ¢alistig1 yerdeki kidem
durumu, sosyal 6zellikleri, bagsarma ihtiyacit konusundaki hirslari, motivasyonu, sahip

oldugu is ile ilgili degerler vb. seklinde siralanabilir (Dogan ve Kilig, 2007:50.

Bakan’ 1n (2011:124) ¢alismasinda belirttigi tizere kisinin egitim durumu ile
orgiitsel baghlik diizeyleri arasinda ters yonde bir iliski mevcuttur. Bu baglamda
birey egitim diizeyi yiikseldik¢e oniindeki segenekleri cogalmakta ve kisisel istekleri
ile uyusacak kurumlara yonelimleri artmaktadir boylelikle egitim diizeyi yiiksek olan

bireylerin kurumlari ile olan bagliliklar: daha diisiik olmaktadir.

Baglilik iligkisi Malatesta ve Tetrick (1996) in vurguladig: gibi aslinda iki
yonliidiir (Solmaztiirk ve Diindar, 2018:69). Bu programlar orgiitsel destegi arttirdigi
gibi ¢alisanlarin bagliligint olumlu yonde etkilemekte, ¢alisanlar saglanan bu destege

karsilik kurumlari ile arasinda normatif bir bag kurmaktadir (Tayfun vd., 2010:7).
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2.4.2. Ts ve Role iliskin Faktorler

Lydon vd. (1997) vurguladigi iizere bu faktorlerin igin mahiyeti, bununla
beraber kapsami ve yasanacak muhtemel rol catigmalar1 ile akabinde meydana
gelebilecek rol belirsizlikleri gibi unsurlardan olustugunu sdéylemek miimkiin
olacaktir.Giiglendirme kavrami da bu faktorler arasinda dahil edilmekle birlikte
asagida ayrica baglilik ile olan iligkisine deginilecek olup, bunula beraber kurumun
calisan personeli yonetim siirecinde dahil etmesi, katilimini saglamasi, is yapan
personelin gerekli maddi araglar ile miikafatlandirilmasi, is yiikiinin diizeyi, is
stresinin diizeyi, grup olarak hareket edebilme, yetki devri ve bagimsiz hareket
kabiliyeti, igyerinde isi 6grenme hakki vb. unsurlar bu faktorlere dahil edilebilir
(Gilbert ve Ivancevich, 1999; Dessler, 1999; Hartline vd., 2000; Akt. Ozdevecioglu,
2003: 116).

2.4.3. Ts Deneyimi ve Calisma Ortamina iliskin Faktorler

Isyerinde elde edilen deneyimler, diger ¢alisanlar ile etkilesim ve ¢alisma
ortaminin diger unsurlar1 kisinin baglilik diizeyi iizerinde etkilidir (Meyen ve Allen,
1988:196). Bununla birlikte 6zellikle calisanlarin yoneticileri olan iligkileri, Orgiit
iklimi, miisteri veya hizmet verilen kesime yonelik bir bakis acisina sahip olup
olmadiginin belirlenmesi, kurumun giivenilir bir kurum olarak goriiliip goriilmedigi
gibi durumlar is deneyimi ve calisma ortamina yonelik diger faktorler arsinda yer
almakta ve baghlik diizeyini etkilemektedir (Gilbert, 1999:321). Ayrica, Rosa vd.
(2001) belirtmis oldugu gibi 6zellikle c¢alisanlarin is tatmini diizeyleri Orgiitsel

bagliligin olusmasinda olduk¢a 6nemli bir yer tutmaktadir.

2.4.4. Orgiitsel Faktorler

Son olarak orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler arasinda orgiite ait faktorlerin
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kisilerin baghlik diizeylerini etkilemede oOrgiite
ozgu Ozelliklerin de etkili olabildigi goriilmektedir. Yazin incelendiginde gerek
orgiitlin biiylikliigiiniin, gerek formallesme diizeyinin baglilik iizerinde etkili oldugu

sOylenebilir.
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Bunlarin yani sira ¢esitli sosyal ve demokratik haklara olan bakis agisi
ornegin sendikalasma, calisanlart kontrol etme diizeyi ile Orgiitiin toplum ve
calisanlar goziinde sahip oldugu imaji, kaliteye yonelik yapilan ¢alismalar, ¢alisma
saatlerinin katilig1 veya esnekligi, kurum tarafindan belirlenmis bir iicretlendirme
sisteminin olup olmadigi ve en 6nemlileri arasinda yer alan ¢alisanlar i¢in bir kariyer
firsat1 olusturup olusturmadigi, kurumun etik davraniglara bakisi ve bireylerin bunu
algilama diizeyleri gibi unsurlar orgiitsel baglilik tizerinde etkili faktorler arasinda
siralanabilir (Snapevd, 2000;Mathieu ve Zajac, 1990; Scandura ve Lankau, 1997;
Hartline vd. 2000; Cakir, 2001; Schwepker, 2001; Akt. Ozdevecioglu, 2003: 111-
112).

2.5.0rgiitsel Baghhigin Sonuclari

Randall (1987) calismasinda orgiitsel baglilik diizeyleri incelemistir. Bu
calismada gozlemledigi durum orgiitsel bagliligin kisiden kisiye degisen sonuglarinin
oldugu yoniindeydi. Dolayisiyla baglilik algisinin birey iizerinde olumlu etkileri
olabilecegi gibi olumsuz etkilerinin de olmasmin miimkiin oldugunu belirtmistir
(Akt. Balay,2000:93). Orgiitsel bagliligm sonuglart ile ilgili olarak yazinda ifade
edilen ayrim diisiik, orta veya ilimh ve yiiksek Orgiitsel baglilik seklinde ortaya
cikmaktadir (Giiney, 2001; Randall, 1987;Balay, 2000: 85;Bayram,2005; Dogan-
Kili¢,2007).

Balay (2000:130) ¢alismasinda belirttigi gibi orgiitsel bagliligin yiiksek veya
diisiik olusu gerek bireysel gerekse orgilitsel agidan olumlu veya olumsuz bir nitelik
ortaya koymasini ifade etmemektedir. Kimi durumlarda uygun olmayan bir ortam
karsisinda  yiiksek  orgiitsel ~ baglihigin  varligt  kurum i¢in  olumsuz
sonuglanabilecekken ayni sekilde uygun sartlar altinda orgiitsel baglhihigin diisiik
olmas1 daha olumlu sonugclar ortaya koyabilecektir. Davranissal sonuglar baglilik ile
yiiksek derecede iligkili iken, biligsel sonuglar 6rnegin is tatmini, giidiilenme vb.
olumlu sonuglar ortaya koymakta ancak is degistirme, ise devamsizlik yapma vb.

durumlar ise olumsuz yonde bir sonug ortaya ¢ikarmaktadir.
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2.5.1. Diisiik orgiitsel baghhk

Ozellikle toplum icindeki egitim diizeylerindeki arti neticesinde bireyler artik
is se¢imleri konusunda daha elestirel olabilmektedirler. Ayrica egitim seviyeleri
yiiksek bireyler onlerindeki is firsatlarin1 kovalama konusunda daha bilgili ve istekli
olmaktadirlar. Bu da genel anlamda kisilerin belirli bir kurumda uzun siire
caligmalarin1 engellemekte ve orgiitsel baglilik diizeylerinin de belirli bir olciide

diisiik olmasina neden olmaktadir.

Kisi kendisini bir 6rgiit icerisinde bulunma konusu da dahil olmak iizere daha
az siirlayict sekilde hareket ettiginde ortaya ¢ikan bu esnek ortam sayesinde
yaraticiligi bir nebze arttigi sdylenebilir. Balay (200:85) tarafindan deginilen bu
husus baglaminda ayrica insan kaynaklar1 politikalarinin bu gibi bireyler ile ilgili
olarak daha etkin kullaniminin gerektigi vurgulanmaktadir. Yukarida deginildigi gibi
baghlik diizeyleri diisiikk olan bireyler alternatif isler arama konusunda daha istekli
olmaktadirlar bu durum eger isten ayrilirlarsa kurumlar i¢in ek bir maliyet ve yeni bir
eleman arayist ile yeni bir eleman bulundugunda onun intibak ve egitim siireleri de

dahil olmak iizere olumsuz bir durum ortaya cikaracaktir.

Diger bir etmen olarak diigiik orgiitsel baghlik diizeyine sahip calisanlarin
bireysel is yliklerinden kaginma egiliminde olacaklari, diger c¢alisanlara kiyasla daha
az efor ve ¢aba i¢inde olmalarmin yani sira genel olarak orgiitsel performans: da

olumsuz yonde etkileyecekleri diisiiniilebilir.

2.5.2. Orta diizeyde orgiitsel baghhk

Iliml1 veya orta diizeyde orgiitsel baglilik diizeyi bireysel agidan bireyin orta
noktada oldugunu gostermektedir. Bilindigi iizere orgiitsel baglilik bireyin kurumu
ile Ozdeslesmesi ve kurumsal politika ve kurallar1 benimsemesi seklinde
tanimlanmaktadir. Bu baglamda orta diizeyde bagliliga sahip olan bir calisanin
kurumu ile o6zdeslesme derecesi tam olarak saglanmamistir. Ayrica kurumsal

degerleri de tam olarak benimsemedigi sdylenebilir.
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Bu diizeydeki bir bagliliga sahip calisanlar genel olarak kurumlari tarafindan
gerceklestirilen degisimlere kars1 olacaklardir. Ozellikle bireysel a¢idan bir takim
degerlerin sekillendirilmesi ile ilgili faaliyetlere kars1i olacaklardir. Burada
calisanlarin bireysel Ozelliklerinin daha 6n plana ¢iktigim1 da sdylemek miimkiin
olacaktir. Diger agidan bakildiginda da bu diizeye sahip calisanlar kurumsal
degerlerin bir kismin1 da kabul etmektedirler. Kurumda calismanin faydalar
neticesinde devam etmekle birlikte kisisel degerlerini de koruma egilimi

gostermektedirler.

Netice olarak 1limli bir diizeyde gerceklesen baglilik algis1 her zaman olumlu
yonleri ile karsimiza ¢ikmayabilir. Ozellikle bireyin yasamus oldugu ikilemler hem

kuruma hem de bireye yonelik olarak olumsuz etkiler ortaya ¢ikarabilir.

2.5.3. Yiiksek orgiitsel baghhk

Kurumsal acgidan bireyden beklenen ve istenen durum orgilite karst olan
baglilik diizeyinin olabildigince yiiksek olmasidir. Kurum ve kurumu idare eden
yonetim kademesi, genel olarak ¢alisanlarin baglilik algilar1 arttikca is yerindeki bir

takim olumsuzluklara ve kisitlamalara ragmen caligsmayu siirdiireceklerini bilirler.

Bu diizeydeki bireylerin sahip olduklar1 sadakat duygusu ve 0zdeslesme
diizeylerinin oldukga yiiksek olacag diisiiniilmektedir. Bu yiiksek algi diizeyleri
bireyler i¢in olumlu sonuglart beraberinde getirecektir. Gerek mesleki agidan
basarilarin elde edilmesi gerekse maas ve diger sosyal haklarin elde edilebilmesi
acisindan bireylerin kuruma olan baglhliklarinin yonetim tarafindan degerlendirilmesi
ve kisilerin bu baglhliklar1 odiillendirilerek iyice pekismelerinin saglanmasi

distiniilmektedir.
Ayrica yiiksek bagliliga sahip olan ¢alisanlar kurum acisindan daha giivenilir

olarak goriilecektir Boylelikle yetki ve sorumluluklarin, baghlik diizeyleri yiiksek

calisanlara devredilmesi miimkiindiir.
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Sonu¢ olarak yiiksek diizeydeki baglilik algisinin gerek c¢alisan gerekse
kurumlar i¢in avantajlar1 vardir. Ancak dezavantajlari ise yukarida deginildigi gibi
baglilig1 diisiik personelin yaratic1 yetenekleri daha ¢ok on plana ¢ikmaktadir. Ayni
sekilde orgiitsel baglilig1 yiiksek bireylerin ise yaraticiliklar1 korelmekte ve bireyler
bir miktar daha muhafazakar birer ¢alisan olma durumuna dogru yonelmektedirler.
Bu 6nlenmedigi takdirde kurumsal acidan da yeniliklerin yapilabilmesi zorlasacaktir

(Balay, 2000, 85-89).

2.6. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghlik Tliskisi

Hem giiglendirme kavrami hem de orglitsel baglilik kavramlart modern
orgiitsel anlayis gergevesinde ele alman konulardir. Ozellikle giiniimiizde orgiitsel
davranis konularinda pek ¢ok yeni kavram ve anlayisin ortaya ¢iktigini gérmekteyiz.
Bu kavram ve anlayislarin genel olarak amaci kurumsal performansin arttirilmast,
calisanlarin gelistirilmesi ve genel anlamda stratejik karar alabilme diizeyine ¢ikma
ile ilgili olmaktadir. Ancak her durumda en iyi anlayisin ne oldugunu sdyleyebilmek
imkansizdir. Bu baglamda kurumsal hedeflerin 6n gordiigii sekilde ulasilmasi
gereken hedefler ne ise buna yonelik yonetim anlayislarinin benimsenmesi avantajh

olacaktir.

Giiglendirme, kurum igerisindeki galisanlarin uzmanlagsmasini ve yaptiklari
iste gelismelerini saglamayir amaglar. Bu uzmanlasma ve gelisim seviyesi, tist
yonetimin sahip oldugu yetkilerin devredilmesi veya yer degistirmesi ile tamamlayict
bir etki yaratarak kisilerin igsel motivasyonlarinin da katkisi ile en ist diizeyde
calisan desteginin ve bagliliginin elde edilmesi ile sonuglanacaktir. Jansen’ in (2004:
57) Giiglendirme ve Orgiitsel baghlik arasindaki iligki oldukca giicliidiir.
Giiclendirme ile yapilan isin bir anlam kazanmasi, ise yonelik amaclar ile kisisel
degerleri arasinda uyumu ortaya koymaktadir. Bu da orgiitsel baghligi saglayan

Ozelliklerden birisi olarak diistiniilmektedir.
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Personel giiclendirme ile kontroliin bir kismi ¢aliganlara yoneltildiginde
boylelikle calisanlar da yonetim unsurlarmin bir pargasi olarak kendilerini
hissetmekte ve isin gercek sahipleri gibi ise bagliliklar1 artmaktadir. Calisma ortami
icerisinde gerek yaraticiligin gerekse Tlretkenligin arttirilmasinda en biyiik
katkilardan birisi hi¢ sliphe gotiirmez ki ¢alisanlarin is yerlerinde kendilerini rahat
hissetmeleridir. Gii¢lendirme ile beraber personelin egitimi ve igini yaparken ihtiyag
duyacag yeteneklerin saglanmasina yonelik diger katkilarin saglanmasi ile yeni fikir
ve diislincelerin ortaya ¢ikarilmasi kurum igerisinde desteklenmis olmaktadir. Ayrica
giiclendirmenin bir diger faydasi bireylerin daha etkin bir sekilde hareket
edebilmeleri ve beraberinde daha hizli ve dogru kararlar alabilmelerinin Oniinii

agmast oldugu soylenebilir (Glimiistekin, 2010:134).

Giiglendirme algis1 ¢alisanlarin i¢sel motivasyon diizeyleri lizerinde de
olumlu yonde etkilidir. (Ryan ve Deci, 2000). Dolayistyla giiclendirme algisi yiiksek
diizeyde olan bir calisan aksi diizeyde bir algiya sahip bir calisana oranla daha fazla
motive olma potansiyeline sahip olacaktir. Bu motivasyon hem is tatminini hem de
kurumuna olan bagliligini arttiracaktir (Giimiisliioglu ve Karakitapoglu Aygiin, 2010:
25).

Kurumsal alandan bakildiginda o6rgiitsel degisimin kontrol altinda tutulmasi,
misteriler ile iligkiler, yogun rekabet ortam1 vb. konular ile miicadele etmek veya
etkin hareket etmek icin tam bir ¢alisan bagliligina ihtiya¢ duyuldugunu sdylemek
yanlis olmayacaktir. Giiclendirmenin 6ziinde yer alan hareket serbestisi ve esneklik
calisanlarin bagliligin1 kuvvetlendiren ve onlar cesaretlendirerek, kurumlarina karst

bir bag olugsmasini saglayan ozellikler igermektedir (Janssen, 2004:56).
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Argyris’ in (1998: 99) calismasinda personel giiglendirmenin baglilik ile
arasindaki iligkiyi incelemistir. Bu konuda yapilan temel ¢alismalardan birisi olarak
kabul edilen ilgili arastirmada baghilik kavrami igsel ve digsal olarak ele
alinmaktadir. Argyris’ in vurguladigi gibi digsal baglilik farkli dis etmenler ile
meydana gelmekte ve gecici olmaktadir. Belirli bir diizeye gelmesinde veya
azalmasinda bireysel unsurlarin etkisi digsal baglilikta bulunmamaktadir. Ancak
digsal bagliligin varli§i zamanla bu baglilik tipinin igsel bir 6zellik kazanmasini da
saglayabilmektedir. I¢sel baglilik diisiincesi kurumlar tarafindan gercek anlamda
istenen baglilik tipidir. Bireylerin i¢sel degerleri sayesinde olunan bu baglilik tipi
inanarak ve bireysel olarak isteyerek baglanmayi tanimlamaktadir. Gii¢lendirme
uygulamalari bireyin digsal baglilik degerlerine katki saylayacak dis giicii icermekte
olup bu uygulamalar sayesinde bireyin calisma ortaminda elde edecegi gii¢ ve
yetkiler ile i¢sel baghiliginin olusmast ve kurumunu sahiplenme duygusunun
gelismesi kaginilmazdir. Balay’ m (2000:101) degindigi gibi i¢sel baghlik bir defa
ortaya ciktiginda artik c¢alisanin bagliligi ortaya c¢ikacak ve kurumsal olarak

bagliligin olusmasi icin ek giic harcama zorunlulugu ortadan kalkmis olacaktir

2.7.Kavramlar Arasindaki iliskiyi inceleyen Calismalar
Bu béliimde personel gii¢lendirme ve orgiitsel baglilik konularimi ele alan
calismalara deginilecektir. Konu ile ilgili c¢alismalarin sayis1 oldukca fazla

oldugundan bir kismina burada yer verilmektedir.

Glmislioglu ve Karakitapoglu Aygilin, 2010 yilinda yayinladiklart
caligmalarinda personel giiclendirme ve Orgiitsel adaletin, Orglitsel bagliliga olan
etkisini incelemislerdir. 445 bilgi ¢alisani1 iizerinde yapilan arasgtirmada islemsel
adaletin oOrgiite baglilik ile, etkilesimsel adaletin lidere baglilik ile ve giiglendirme
algisiin ise tiim baglilik tipleri ile pozitif iligkili oldugu tespit edilmistir

Giirbiiz ve digerleri tarafindan 2013 yilinda yaynlanan “Bankacilik
sektoriinde personel giliclendirme uygulamalarin orgiitsel bagliliga etkisi: Trakya
bolgesi bankalarinda arastirma” isimli caligmada banka calisanlar1 {izerinde
gerceklestirilen arastirma  bulgularinda bankalardaki personel giliclendirme
faaliyetlerinin  calisanlarin ~ oOrgiitsel ~ baghligint  olumlu yonde etkiledigi

vurgulanmaktadir.
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Karadal ve digerleri tarafindan 2016 yilinda yaynlanan “Personel
Giiglendirmenin Thbarciliga Etkisinde Orgiitsel Bagliligin Aracilik Rolii Uzerine Bir
Aragtirma” isimli ¢alismada gida sektorii ¢alisanlari orneklem olarak segilmis,
bulgular ile personel giiglendirmenin ihbar davranisina etkisinde orgiitsel bagliligin

pozitif yonde aracilik etkisi tespit edilmistir.

Ceylan ve digerleri tarafindan 2005 yilinda gerceklestirilen bir calismada
giiclendirme ile etkilesimde olan kavramlar incelenmistir. 13 kamu iiniversitesinden
222 katilimciya uygulanan arastirma bulgularina gore rol belirsizligi, kaynaklara
erisim ve bilgiye erisimin, isi daha anlamli hale getirdigi ve bu anlamlilik diizeyi

arttik¢a calisanlarin kurumsal bagliliklarinin arttig1 sonucuna varilmaistir.

Cavus ve Akgemci tarafindan 2008 yilinda yaymlanan “Isletmelerde Personel
Giiglendirmenin Orgiitsel Yaraticilik Ve Yenilikcilige Etkisi: Imalat Sanayiinde Bir
Arastirma” i1simli ¢alismada personel giiclendirmenin farkli kavramlar ile iligkisi
arastirilmis ve bu baglamda giiclendirme kavraminin kurumlar acisindan sagladigi

faydalar ortaya konusmustur.

Yiiksel ve Adigilizel tarafindan 2015 yilinda yaymlanan c¢aligmada
giiclendirme kavrami alt boyutlari ile ele alinmis; kavramin, is tatmini ve motivasyon
konular1 {izerindeki etkisi ortaya konulmustur. Saglik sektoriinde gerceklestirilen
alan arastirmasina personel giiclendirme, is tatmin diizeyi ve is motivasyon diizeyi

arasinda anlamli ve dogrusal yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Gilimiistekin ve Emet tarafindan 2015 yilinda yaymlanan “Glig¢lendirme
Algilarmdaki Degisimin Orgiitsel Kiiltiir ve Baglilik Uzerinde Etkilesimi” isimli nitel
calismalarinda giiclendirme faaliyetlerinin orgiit kiiltliri ve Orgiitsel baglilik
tizerindeki etkileri vurgulanmakta ve yazinda konu ile ilgili yapilan tartigsmalara yer

verilerek gli¢lendirme faaliyetlerinin kurumsal agidan 6nemi vurgulanmaktadir.
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Karakas ve Ser¢ek tarafindan 2014 yilinda yaymlanan “Psikolojik
Giiclendirme Algisinin Orgiitsel Bagliliga Etkisi: Otel Calisanlar1 Uzerine Bir
Aragtirma” isimli c¢aligmalarinda giiglendirme kavramini psikolojik yoniiyle ele
alarak orgitsel baglihk ile olan iliskisi incelenmistir. Otel isletmelerinde
gerceklestirilen alan calismasinda 234 kisiye ulasilmis ve elde edilen bulgulara gore

giiclendirme algilar1 ve alt boyutlarinin 6rgiitsel baglilik ile arasinda anlamli bir iligki

oldugu sonucuna varilmastir.

Dogan ve Demiral tarafindan 2009 yilinda yayinlanan “Orgiitsel Bagliligin
Saglanmasinda Personel Giiglendirme ve Psikolojik Sézlesmenin Etkisine iliskin Bir
Aragtirma” isimli c¢alismalarinin alan arastirmasini iniversite calisan personel
tizerinde gerceklestirmiglerdir. Elde edilen sonuglar personel giiglendirmenin
psikolojik yonii ile alakali olup orgiitsel baghilik ile olan iliskisini vurgular
niteliktedir. Ayrica psikolojik sdzlesme kavrami giliglendirme ile de yakindan ilgili
olup 0©zel olarak baglilik ile iliskisi incelenmis ve arastirma bulgular ile

desteklenmistir.

Mete ve digerleri tarafindan 2015 yilinda yayinlanan ¢alismalarinda personel
giiclendirmenin Orglitsel baglilik ve i memnuniyeti arasindaki iligkiyi yapisal esitlik
modellemesi kullanarak incelemislerdir. Konaklama isletmelerinde yapilan alan
arastirmasinda bu alanda calisan 247 orta ve alt diizey yoneticiye ulasilmis ve
arastirma bulgularina gore personel giiglendirmenin alt boyutlar1 i¢inde orgiitsel

baglilik ile iliskisi bulunanlar tespit edilmistir.

Pekdemir ve digerleri tarafindan 2006 yilinda gerceklestirilen ¢alismada
personel giiclendirme ile is tatmini ve oOrgilitsel baglilik kavramlar1 arasindaki
iliskilerin belirlenmesi amaglanmistir. Alan arastirmasi olarak beyaz yakal1 ¢alisanlar
orneklem grubu igerisinde bir igletmede calisan 33 kisiye ulasilmis ve anket yontemi
ile veriler elde edilmistir. Arastirma bulgularina gore degiskenler arasinda anlamli
iliskiler tespit edilmistir. Arastirmanin sonu¢ kisminda galisanlarin giiglendirme
diizeylerine bakis acilar1 is tatmini ve baghlik algi diizeylerine gore detayli olarak

degerlendirilmis ve konu ile ilgili ¢ikarimlarda bulunulmustur.

45



Tagliyan, Harbalioglu ve Hirlak tarafindan 2014 yilinda gerceklestirilen
calismada personel giiclendirmenin oOrgiitsel baglilik ve oOrgiitsel vatandaslik
davranisi tizerindeki etkisi incelenmistir. Akademisyenler {izerinde gergeklestirilen
alan aragtirmasinda 104 akademisyene ulasilarak anket yontemi ile veriler elde
edilmistir. Arastirmanin bulgularina gore personel giiclendirme faaliyetlerinin gerek
orgiitsel vatandaglik davranislar1 gerekse orgiitsel baghlik algilar1 tizerinde anlamli

bir etkiye sahip oldugu alt boyutlar ile tespit edilmistir.

Tekiner tarafindan 2014 yilinda yapilan ¢alismada psikolojik giliclendirme ile
duygusal baglilik kavramlar1 arasindaki iligki emniyet teskilatt 6rneklemi iizerinde
incelenmistir. Arastirma Orneklemi Malatya ilindeki emniyet gorevlileridir. Bu
baglamda 150 kisiye ulasilarak anket yontemi ile veriler toplanmistir. Arastirma
bulgularma gore giiglendirme psikolojik faaliyetleri ile duygusal baglilik arasindaki

iliski anlaml1 ve pozitif yonlii olarak tespit edilmistir.

Cekmecelioglu ve Eren tarafindan 2007 yilinda yapilan calismalarinda
psikolojik giiclendirme, orgiitsel baglilik ve yaratici davranis kavramlari arasindaki
iliskiler incelenmistir. Kocaeli Universitesi Tip Fakiiltesi 6gretim iiyeleri iizerinde
yapilan alan arastirmasinda 200 kisiye ulasilarak veriler toplanmistir. Arastirma
bulgularna goére degiskenler arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir. Calismada
ayrica elde edilen bulgular ile ilgili olarak gerek kurumsal yonden gerekse bireysel

yonden degerlendirilmis ve yorumlanmistir.

Secgin ve Ozyer tarafindan 2016 yilinda yapilan galismalarinda kontrol
odagmin orgiitsel baglilik iizerine etkisinde personel giiglendirmenin aracilik roliinii
incelemislerdir. Alan arasgtirmast Ankara ilindeki dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde gerceklestirilen calismada 268 calisana ulasilarak veriler toplanmistir.
Arastirma bulgularina gore kontrol odagi degiskenin hem orgiitsel baglilik tizerinde
hem de personel giliclendirme {izerinde etkisi tespit edilmistir. Personel
giiclendirmenin orgiitsel baglilik tizerinde direkt etkisi ve kontrol odag ile olan etkisi

arasinda aracilik etkisi tespit edilmistir.
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Yiicel ve Kogak tarafindan 2017 yilinda yayinlan ¢aligmalarinda personel
giiclendirme ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskide orgiit kiiltlirlinlin moderator
etkisini incelemislerdir. Alan arastirmalarini hizmet sektoriinde faaliyet gosteren bir
firmada gerceklestirmislerdir. 160 calisan lizerinden elde edilen veriler yapisal esitlik
modeli ve SPSS programlari ile incelenmistir. Aragtirma bulgularina gore personel

giiclendirme ve Orglitsel baglilik arasinda bir iligki tespit edilmis olup, Orgiit

kiltliriiniin bu iliskideki moderator etkisi ise anlamli diizeyde tespit edilememistir.

Istk ve Yasim tarafindan 2017 yilinda yayinlanan c¢aligmalarinda otel
calisanlarinin psikolojik giliclendirme ile Orgiitsel bagliliklart arasindaki iliski
incelenmistir. Ordu ilindeki otellerde ¢alisan personel iizerinde gerceklestirilen alan
arastirmasinda 216 calisana ulasilmistir. Elde edilen bulgular neticesinde personel
giiclendirme ve oOrgilitsel baglilik diizeyleri arasinda orta diizeyde bir iliski ortaya
cikmigtir. Arastirmacilarin son olarak tespitlerine gore 6zellikle lilkemizdeki turizm
isletmelerinin sahip oldugu orgiitsel politikalar, sektdr basarisinda etkin rol
oynamakta ve giliclendirme ve baglilik ile ilgili ¢calismalarin kurumlardaki katkisini

ortaya koymaktadir.

Eren tarafindan 2014 yilinda yayinlanan c¢alismasinda giliglendirme ile nicel
Isletme performans: arasindaki iliskide drgiite giiven ve duygusal bagliligin aracilik
etkisini incelemistir. Orta Olgekli isletmelerde uygulanan g¢alismada 360 kisiye
ulasilmis ve analizler yapisal esitlik modellemesi ile gergeklestirilmistir. Arastirma
bulgularina gore; giiglendirme, orgiite giiven, duygusal baglilik ve nicel isletme
performans1 arasinda iliski bulunmus ve giliclendirmenin isletme performansi
tizerindeki etkisinde orgilite giiven ve duygusal baghligin aracilik etkisi tespit

edilmistir.
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Gurbiiz Kumkale ve Oguzhan tarafindan 2015 yilinda yaymlanan
calismalarinda personel giiclendirme ve Orgiitsel baglilik iligkisi ele alinmustir.
Aragtirmacilar bu eserlerinde kavramlar arasindaki iliskiyi hem regresyon modeli ile
hem de yapisal esitlik modeli ile inceleyerek bu analizleri karsilastirmiglardir. Trakya
bolgesindeki bankalarda ¢alisan 382 kisi lizerinde yapilan alan arastirmasi sonucunda
kavramlar arsinda iliski elde edilmis olup; gerek yapisal esitlik modeli ile yapilan
analizlerde gerekse regresyon analizlerinde benzer sonuglar elde edilmistir. Yazar
son olarak yapisal esitlik analizlerinin konuyu agiklama oraninin daha yiiksek

oldugunu belirtmislerdir.

Dogan ve Kili¢’ 1n 2007 yilindaki ¢calismalarinda orgiitsel bagliligin tesisinde
personel giiclendirmenin 6nemi incelenmistir. Arastirma konu ile ilgili literatiir
yazinini incelemekte ve kavramlar arsindaki iligkilere vurgu yapmaktadir Sonug
olarak personel giiglendirmenin saglanmasinda c¢alisanlarin  igsel baglilik
diizeylerinin mutlaka kurumlar tarafindan gozetilmesi gerektigi vurgulanarak hem
giiclendirme calismalarinin hem de baghlik ile ilgili caligmalarin birbirini

destekleyici niteligi ortaya konulmaktadir.

Tolay, Siirgevil ve Topoyan’ m 2012 yilinda gergeklestirdikleri
caligmalarinda yapisal ve psikolojik gili¢lendirme faaliyetlerinin duygusal baglilik ve
1 tatmin diizeyleri lizerindeki etkileri incelenmistir. Alan arastirmasi akademik
calisanlar iizerinde gerceklestirilmistir. Izmir ilindeki iki biiyiik devlet
tiniversitesinde gorev yapan 245 arastirma gorevlisinden anket yontemi ile veriler
elde edilmistir. Yapisal esitlik modellemesi ile incelenen veriler neticesinde yapisal
giiclendirmenin psikolojik gili¢clendirme {izerinde direkt ve olumlu etkisi, psikolojik
giiclendirmenin is doyumu ve duygusal bagllik iizerinde aym sekilde direkt ve
olumlu yonde etkisi ve son olarak yapisal giiglendirmenin is doyumunu psikolojik
giiclendirme araciligiyla dolayli olarak olumlu yonde etkiledigi; duygusal baglilik
acisindan hem psikolojik giiclendirme araci etkisi hem de direkt etkisi tespit

edilmistir.
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Ergeneli ve Ar’ nin 2005 yilinda gergeklestirdikleri calismalarinda kriz
ortami i¢inde isten ¢ikarilan banka calisanlarinin ardindan c¢alismaya devam
edenlerin giiclendirme, baglihk ve giiven algilar1 incelenmistir. Arastirma
orneklemini banka yoneticileri olarak belirlenerek her bir subeden en az bir yonetici
olmak {izere 484 banka subesindeki calisanlara ulasilarak veriler toplanmistir.
Toplamda 220 kisiden alinan veriler dogrultusunda analizler yapilmistir Aragtirma
bulgularma gore calisanlarin baghlik diizeyleri isten c¢ikarmalar sebebiyle
etkilenmistir. Giiven diizeyleri ile ilgili olarak anlamli bir farklilik olusmazken
giiclendirme algilarinin isten ¢ikarmalar neticesinde negatif yonde etkilendigi tespit

edilmistir.
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UCUNCU BOLUM
ISGOREN YONETIM ALGISINDA PERSONEL GUCLENDIRMENIN
KURUMSAL BAGLILIK UZERINE ETKISi: KIRIKKALE BELEDIYESI
ORNEGI
3.1. Arastirmanm Amaci ve Onemi
Bilindigi gibi gerek personel gliglendirme gerekse oOrgiitsel baglilik gibi
kismen de olsa modern sayilabilecek kavramlarin arastirilmasi ve sonuglarinin
paylasilmasi genel anlamda isletme bilimi ve Orgiitsel davranis arastirmalar
agisindan oldukc¢a Onemlidir. Kamu alaninda modernize olma c¢abalarinin 6zel
isletmelerdeki hiz ve kararlilik ile ilerledigini sdylemek miimkiin olmayacaktir.
Dolayisiyla giincel kavramlarin kamusal kurumlarda incelenme firsatinin
yakalanmasi ve bunun hayata gecirilmesi Onemlidir. Bu calisma ile kamu
calisanlarinin  personel giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik konularindaki algi
diizeylerinin olglilmesi amaglanmistir. Bu baglamda iki degiskenin birbirleri ile olan
etkilesimlerinin ve birbirine etkilerinin bilimsel yollarla incelenerek ortaya

konulmasi hedeflenmistir.

3.2. Arastirmanin Kapsam

Arastirma orneklemi Kirikkale belediyesi ¢alisanlart olarak belirlenmistir. Bu
baglamda kolayda Ornekleme yontemi ile Belediye calisanlarindan 381 kisiye
ulagilmigtir. Elde edilen veri sayisi istatistiksel olarak %95 giliven araliginda

genellenebilir Olciitlerdedir.

3.3. Arastirmanin varsayimlari ve sinirhiliklar

Bu calisma belirli bir bolgede ve belirli bir c¢alisgan grubu {izerinde
gerceklestirilmistir. Ayrica arastirma konusu olan deneklerin ¢alismis olduklar
kurum bir kamu kurumudur. Bu baglamda arastirma sonuglar1 degerlendirilirken bu
smnirliliklar g6z Oniinde tutulmalidir. Gerek kisisel algilar gerek se cevresel
faktorlerin etkisi kigisel algilar ve degerlendirmeleri iizerinde etkili olabilmektedir
Bu acidan bakildiginda bu da bir smirlilik olarak diisiiniilebilir. Dolayisiyla
katilimcilar1  algilarin1 = 6lgen  bu ¢alisma belirli bir zaman kesitindeki
degerlendirmeleri yansitmakta olup bu husus da yine sonuglar ele alinirken goz

Oninde tutulmalidir.
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3.4. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada verilerin toplanmasinda mevcut tekniklerden birisi olan anket
yontemi kullanilmistir. Anket formlar1 ilgili ¢alisanlara veya yoneticilerine direkt
olarak teslim edilmis ve goniilliiliik esasina gore doldurmalari istenmistir. Elde edilen
veriler daha sonra bilgisayar ortaminda islenerek bir takim analizlere tabi tutularak

arastirma bulgulari olarak derlenmistir.

3.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu calismada personel giiglendirmenin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisi
incelenmistir. Buna bagli olarak aragtirma modeli asagidaki gibi ortaya konulmustur.
Personel giiclendirme bagimsiz degisken, orgiitsel baglilik ise bagimli degisken
olarak tanimlanmuistir.

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken

Personel Gliclendirme Orgiitsel Baglilk

Anlr?lm —> Duygusal Baghlk
Yetkinlk aghl
Ozerklik Devam Baghligi

Etki MNormatif Badhlk

Sekil.1. Arastirma Modeli
Arastirma modelinde ortaya konulmus olan dogrusal iliski baglaminda bu
calismada test edilen ve alt boyutlar arasindaki etkilesimi ele alan hipotezler asagida
yer almaktadir.
e HI: Personel giiclendirme anlam ve yetkinlik alt boyutu ile duygusal
baglilik arasinda anlamli dogrusal bir iligki vardir.
e H2: Personel gii¢clendirme anlam ve yetkinlik alt boyutu ile devam
baglilig1 arasinda anlamli dogrusal bir iligki vardir.
e H3: Personel giiglendirme anlam ve yetkinlik alt boyutu ile normatif
baglilik arasinda anlamli dogrusal bir iligki vardir.
e H4: Personel giiglendirme 6zerklik alt boyutu ile duygusal baglilik
arasinda anlamli dogrusal bir iligki vardir.
e HS5: Personel giiglendirme ozerklik alt boyutu ile devam baglilig:
arasinda anlamli dogrusal bir iliski vardir.
e H6: Personel giiclendirme 6zerklik alt boyutu ile normatif baglilik

arasinda anlamli dogrusal bir iliski vardir.
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e H7: Personel giiclendirme etki alt boyutu ile duygusal baglilik
arasinda anlamli dogrusal bir iligki vardir.

e HBS: Personel giiclendirme etki alt boyutu ile devam baglilig1 arasinda
anlamli dogrusal bir iliski vardir.

e HO: Personel giliclendirme etki alt boyutu ile normatif baglilik arasinda

anlamli dogrusal bir iligki vardir.

3.6. Kullanilan Ol¢iim Araclar
Bu ¢aligmada kullanilan anket formu olusturulurken iki ayr1 6l¢im aracindan
faydalanilmistir. Buna gore:
e Personel Giiclendirme diizeylerinin dlgiilmesinde Spreitzer’ in (1995)
caligmasi esas alinmistir. Ayrica Siirengil, Tolay ve Topoyan (2013),
Ozer, Ergiin ve Okatan (2015) ile Kilig’ 1n (2015) ¢alismalarindan
faydalanilmistir. Olgiim arac1 toplamda 27 ifadeden ve anlam ve
yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak tizere 3 alt boyuttan olugmaktadir.
Ifadelerin cevaplandirilmasinda 5° 1i likert tipinde kapal1 uglu yanitlar
tercih edilmistir. Faktor analizi kisminda detayli olarak deginilecegi
iizere bu calismada kullanilan faktoér yapist anlam ve yetkinlik,
ozerklik ve etki olmak iizere toplamda 3 alt boyuta sahiptir.
e Orgiitsel baglilik diizeylerinin &l¢iilmesinde ise Meyer ve Allen’ in
(1990) calismast esas alinmistir. Ayrica, Candan (2014) ve Kilig
(2015) ¢alismalarindaki soru formlarindan faydalanilmistir. Bu 6l¢tim
araci toplamda 30 ifadeden ve duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik olmak {izere 3 alt boyuttan olusmaktadir. Bu dl¢iim
araci i¢in de ifadelerin cevaplandirilmasinda 5’ li likert tipinde kapali

uglu yanitlar tercih edilmistir.

3.7. Arastirmanin Bulgular
Bu kisimda Olglim aracglarmmin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri, anket
yontemi ile toplanan veriler hakkinda istatistiki bilgiler ile hipotezlerin test edilmesi

icin gerceklestirilen analizlere yer verilmistir.
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3.7.1. Demografik Bilgiler

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  %87,5° erkek ve %7,3’tii kadinlardan
olusmaktadir. Kalan kisim cinsiyet belirtmemistir. Bu katilimcilarin yas dagilimlar
ise 30 ile 59 yas araliginda yogunlagmistir. 60 yas ve iizeri katilimcilarin orani ise
%1,5 den ibarettir. Katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda en yiiksek orana
%46,7 ile lise mezunlarinin ulastig goriilmektedir.

Onlisans ve lisans mezunlarinin toplam oram1 %25 iken lisans iistii egitim
gorenlerin oran1 %0,8’ dir. Katilimcilarin kurumlarinda ¢alismis olduklari hizmet
yillarma iligkin verilere bakildiginda yogunlugun %45.,4 ile 1-10 y1l aras1 ¢alisanlar
ve %41,5 ile 11-30 yil arasi ¢alisanlarda olustugu goriilmektedir. Yine de tek basina
incelendiginde 1-5 yil arasinda ¢alisanlarin %25,2 ile en fazla orana sahip oldugunu
sOylemek miimkiindiir.

Calisanlarin kadro durumlar1 %54,6 ile is¢i, %32 ile Memur ve kalan kismi
ise sozlesmelidir. Kurumdaki gorevleri agisindan dagilima bakildiginda %38,8 oran
ile yine iscilerin en fazla orana sahip oldugu, %23,1 ile memurlarin onu izledigi
goriilmektedir. En az oran ise %1 ile uzman olarak gorev yapanlar olusturmaktadir.

Demografik 6zellikleri iceren detayli veriler asagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo.1. Demografik Dagilm

f %
Erkek 333 87,5
Cinsiyet Kadin 28 7,3
Belitmemis 20 5,2
20-29 29 7,6
30-39 119 31,2
Yas 40-49 121 31,8
50-59 104 27,4
60 ve Uzeri 6 15
Belitmemis 2 0,5
lkogretim 61 16,0
Lise 178 46,7
Onlisans 57 15,0
Egitim Lisans 38 10,0
Yuksek Lisans 1 0,3
Doktora 2 0,5
Belitmemis 44 11,5
1-5 96 25,2
6-10 77 20,2
11-15 14 3,7
16-20 49 12,9
Calisma Yili 21-25 23 6
26-30 72 18,9
31-34 7 1.8
35-40 3 0,8
Belitmemis 40 10,5
IsCi 208 54,6
Kadrosu Memur 122 32,0
Sozlesmeli 8 2,1
Belitmemis 43 11,3
IsCi 148 38,8
Memur 88 23,1
Uzman 4 1,0
Gorevi Sef 28 7,3
Mudur 9 2,4
Sirket Personeli 82 21,5
Belirtmemis 22 5,8
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3.7.2. Olciim Araclariin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri
Bu kisimda, arastirmada kullanilan O6l¢iim araclarinin  giivenilirlik ve

gecerlilik analizlerine yer verilmistir.

Tablo.2. Personel Giiclendirme Olgeginin Faktor Dagilim

Faktor 1 - Anlam ve Yetkinlik

0= 0,930 Ort.=3,7836 % var= 34,751 f
3.Yaptigim ig benim i¢in anlamlidir. ,895
6.1simi yapmak i¢in yeteneklerime giiveniyorum. ,872
2.Isim ile ilgili alismalarim benim igin 6zel bir anlam tagr. ,870
1.Kurumda gorevlendirildigim ig benim i¢in dnemlidir. ,862
8 Isim ile ilgili gerekli becerilerimi gelistirdim. 841
21.Isyerimde alnan kararlara katimam gerektigini diisiiniiyorum. ,675
4 Islerimde basarih oldugumda amirim beni takdir eder veya toplum dniinde onure eder. ,673
5.Isyerinde cahsanlara deger verilir, cahsanlar Snemsenir. ,626
12.Isyerimde isimle ilgili faaliyetlerde bulmurken ihtiyag duydugum bilgilere kolayca erisebilirim. ,578
14.Isimi nasil yapacagmu belirlemede serbestce karar verebilirim. ,527

Faktor 2 - Ozerklik

a= 0,770 Ort.= 3,2407 % var= 20,809 f
17.igyerimde hemen karar verilmesi gereken durumlarda inisiyatif kullanarak amitlerimin yerine karar verebilirim. | ,708
16.Isimi 6zgiir ve bagimsiz yapabilmek icin dnemli firsatlara sahibim. ,674
20.Isyerimde yoneticiler cahsanlara kararlara katiima imkam verirler. ,637
15.igimi nasil yapacagima kendim karar veririm. ,634
19.Calistigim boliimde almacak kararlara ben de katilirm. ,614

Faktor 3 - Etki

o= 0,722 Ort.=3,1658 % var= 15,660 f
27. Calstigim bolimde gergeklesen olaylar s6ziim geger. ,854
26.Calstigim boliimde gergeklesen olaylar iizerinde kontrol sahibiyim. ,698
25.Calistigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde etkim biiyiiktiir. ,629

Tablo.3. Personel Giiclendirme Olgeginin Giivenilirlik ve Gegerlilik Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri = 0,920
Bartlett Ki Kare Degeri= 5951953 sd=153 p=0.00
% Toplam Aciklanan Varvans = 71,220
Genel Ortalama= 3.3967 Cronbach's a= 0982 ifade Sayisi= 18

Personel gii¢lendirme 6l¢eginin eldeki veriler baglamindan dogrulayict faktor
analizi yapilmistir. Yapinin faktor analizine uygun olup olmadigt KMO ve Bartlett
testi ile incelenmistir. Veriler faktor analizine uygundur. Faktor analizi sonucundan
0z degerleri 1 den biiylik olan 3 faktor yapisi elde edilmistir. Faktor yiiklerinin
degerlendirilmesinde varimax dondiirme yontemi kullanilmistir. Orijinal 6lcek ve
gecmis caligmalar ile karsilastirildiginda 6lgegin birinci boyutu anlam ve yetkinlik ile
ilgili ifadeleri barmdirdigindan ilgili faktér anlam ve yetkinlik olarak
isimlendirilmistir. Diger iki faktor ise 6zerklik ve etki ifadelerini barindirmaktadir.
Tim faktor yiikleri 0,50 nin lizerindedir. Bununla beraber toplam agiklanan varyans
%71,220 dir. Olgiim aracinin giivenilirlik diizeyi ise 0,982 dir
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Tablo.4. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Faktor Dagilimu

Faktor 1 - Duygusal Baghhk

o= 0,863 Ort.= 3,4257 % var= 24,543 Faktor Yiikii
3.Bu igyerimden ayriimak i¢in gegerli bir sebebim yok. ,812
9 Kigsisel olarak daha iyi olsa bile mevcut kurumumdan su anda ayrilmak dogru degil. 7197
10.Kurumumda ¢ahgmayanlara isimden ve igyerimden bahsetmekten keyif alyorum. , 719
11.Isyerimin problemlerini kendi problemim kadar 6nemsiyorum. , 716
13.Kurumuma ¢aligmaya devam etme nedenim kuruma bagliligm etik agidan gerekli oldugudur. ,677
14.Insanm basladig1 kurumdan emekli olmas gereklidir. ,590

Faktor 2 - Devam Baghhgi

o= 0,835 Ort.=2,7716 % var= 22,109 Faktor Yiikii
16.Isyerime ait olmak konusunda cok giiclii fikirlerim yok. ,835
17.Kisi kendi kurumuna her kosulda bagh kalmak zorunda degildir. 157
27. Simdi kurumumdan ayrilsam fazla bir kaybim olmaz. 743
8.Simdiki igyerimde mecburiyetten dolayi ¢caligtyorum. A27
24.Yeni bir i garantisi olmasa da simdiki isimden ayriimaktan korkmuyorum. ,708
19.Bu kurumdan ayriimamn ciddi sonuglarmdan biri segeneklerimin azalmasi olur. ,580

Faktor 3 - Normatif Baghhk

o=0,817 Ort.= 3,4135 % var=17,121 Faktor Yiikii
28.Baska bir yerden daha iyi bir teklif alsam da igyerimden ayriimam dogru olmaz. 771
30.Calistigim kurum benim bagliligm hak ediyor. ,663
29 . Kurumumun yeri bende 6zeldir. ,657
25.Kendim istesem de simdi kurumumdan ayriimak ¢ok zor. ,622

Tablo.5. Orgiitsel Baghlik Olcegi Giivenilirlik ve Gecerlilik Degerleri

Kaiser-Mever-Olkin Degeri= 0,875
Bartlett Ki Kare Degeri= 2779206 sd=120 p=0.00
% Toplam Aciklanan Varyans = 63,773
Genel Ortalama= 32036 Cronbach's o= 0,870 ifade Savisi = 16

Orgiitsel baglilik dlgegine eldeki veriler baglimda dogrulayici faktdr analizi
yapilmistir. Buna gore oncelikle yapinin faktor analizine uygun olup olmadigt KMO
ve Bartlett testi ile incelenmistir. Tabloda goriildiigii gibi veriler faktdr analizine
uygundur. Gergeklestirilen temel bilesenler faktor analizi sonucundan 6z degerleri 1
den Dbiiylik olan 3 faktor yapisi elde edilmistir. Faktor yiiklerinin
degerlendirilmesinde varimax dondiirme yontemi kullanilmistir. Orijinal 6lcek ve
gecmis caligmalar ile karsilastirildiginda elde edilen faktdr yapilart uyumludur. Buna
bagl olarak faktorler sirasiyla duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik
seklinde isimlendirilmistir. Tim faktor yiikleri 0,50’ nin iizerindedir. Bununla
beraber toplam aciklanan varyans %63,773 diir. Ol¢iim aracinin giivenilirlik diizeyi
ise 0,970’ dir.

22 ve 23. Faktorler ankette olmasina ragmen faktor yiikii diisiik oldugu i¢in

¢ikarilmstir.
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3.7.3. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Oncelikle genel olarak ilgili 6l¢iim araglarinn alt boyutlar1 arasinda
korelasyon olup olmadigi incelenmistir. Buna gore asagidaki tabloda veriler elde
edilmistir.

Tablo.6. Ol¢iim Araclarinin Alt Boyutlarina ait Korelasyon Matrisi

1 2 3 4 5 ]
1. Duygusal Baghhk 1 0,393 | 0673 | 0,636 | 0,512 | 0.316
2 Devam Baghh# 0,393 1 0384 [ 0227 | 025 | 0155
3 Normatif Baghlik 0,673 | 0384 1 065 | 0506 | 0342
4.Giiglendirme - Anlam ve Yetkinlk| 0,636 | 0227 | 0.65 1 0,659 | 0.527
5.Giiglendirme - Ozerkhik 0,512 ] 025 | 0306 | 0,659 1 0,558
6.Giiglendirme - Etki 0,316 | 0,155 | 0342 | 0,527 | 0,558 1

Tablo incelendiginde genel olarak giiclendirme boyutlar ile orgiitsel baglilik
boyutlart arasinda anlamli (p<0,01) pozitif yonlii korelasyon bulundugu
gbzlemlenmistir. Hipotezlerin test edilmesi i¢in her bir boyut arasinda anlamli
dogrusal bir iliski olup olmadig1 dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir.

Tablo.7. Dogrusal Regresyon Analizi Sonuclar:

Anova Katsavilar
Bagimsuz Degisken| Bagmh Degisken R Sonuc
F P B t P
Duygusal Baghhk | 0403 | 214077 | 0,00 | 0501 | 14631 | 0,00 | Anlambh
Giiclendirme _ o ) . 415,
Anlam ve Yetkinkik Devam Baghha 0,048 | 17252 0,00 0,161 4.154 0,00 | Anlamh
Normatif Baghhk | 0421 | 244306 | 000 | 0,552 | 15.630 | 0,00 | Anlaml
Duygusal Baghhk | 0259 | 114,530 | 0,00 | 0387 | 10,702 | 0,00 | Anlamh
Giiclendirme Devam Baghlg | 0,062 | 21.625 | 0.00 | 0170 | 4.650 | 0.00 | Anlamb
Ozerklik
Normatif Baghhk | 0254 | 117726 | 0,00 | 0419 | 10.850 | 0,00 | Anlaml
Duygusal Baghhk | 0,097 | 36441 | 0.00 | 0211 | 6.037 | 0.00 | Anlamb
G“‘;‘:&‘me Devam Baghhg | 0021 | 818 | 0.01 | 0094 | 2860 | 0.01 | Anlamh
Normatif Baghlik | 0.114 | 46.766 | 000 | 0250 | 6.839 | 0.00 | Anlamb

Ilgili tablo incelendiginde Anlam ve Yetkinlik boyutu ile duygusal baglilik
arasinda pozitif yonlii anlamli dogrusal bir iligki vardir. Bu iligkinin etki bliytikligt
%40,3° tiir. Anlam ve Yetkinlik boyutundaki 1 birimlik artig, duygusal baglilig
0,501 oraninda arttirmaktadir. Buna gore H1 hipotezi kabul edilmistir.
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Anlam ve Yetkinlik boyutu ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii anlaml
(p<0,005) dogrusal bir iligki vardir. Bu iliskinin etki biiyiikliigii %4,8” dir. Anlam ve
Yetkinlik boyutundaki 1 birimlik artis, duygusal baghligi 0,161 oraninda
arttirmaktadir. Buna gore H2 hipotezi kabul edilmistir.

Anlam ve Yetkinlik boyutu ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii
anlamli dogrusal bir iligki vardir. Bu iligkinin etki biiyiikliigii %42,1° dir. Anlam ve
Yetkinlik boyutundaki 1 birimlik artis, duygusal baghligi 0,552 oraninda
arttirmaktadir. Buna gore H3 hipotezi kabul edilmistir.

Ozerklik boyutu ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli dogrusal
bir iliski vardir. Bu iliskinin etki biiyiikliigii %25,9° dur. Ozerklik boyutundaki 1
birimlik artig, duygusal baghligi 0,387 oraninda arttirmaktadir. Buna goére H4
hipotezi kabul edilmistir.

Ozerklik boyutu ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii anlamli dogrusal
bir iliski vardir. Bu iliskinin etki biiyiikliigii %6,2° dir. Ozerklik boyutundaki 1
birimlik artis, duygusal baghiligi 0,170 oraninda arttirmaktadir. Buna goére HS
hipotezi kabul edilmistir.

Ozerklik boyutu ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli dogrusal
bir iliski vardir. Bu iliskinin etki biiyiikliigii %25,4° tiir. Ozerklik boyutundaki 1
birimlik artig, duygusal bagliligi 0,419 oraninda arttirmaktadir. Buna goére H6
hipotezi kabul edilmistir.

Etki boyutu ile duygusal baghlik arasinda pozitif yonlii anlamli dogrusal bir
iliski vardir. Bu iligkinin etki biiytikliigli %9,7’ dir. Etki boyutundaki 1 birimlik artis,
duygusal baghiligi 0,211 oraninda arttirmaktadir. Buna gore H7 hipotezi kabul

edilmistir.

Etki boyutu ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii anlamli dogrusal bir
iliski vardir. Bu iligkinin etki biiyiikliigii %2,1” dir. Etki boyutundaki 1 birimlik artis,
duygusal bagliligi 0,094 oraninda arttirmaktadir. Buna gore H8 hipotezi kabul

edilmistir.
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Etki boyutu ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli dogrusal bir
iliski vardir. Bu iligkinin etki biiylkligi %11,4° tiir. Etki boyutundaki 1 birimlik
art1s, duygusal bagliligr 0,250 oraninda arttirmaktadir. Buna gére H9 hipotezi kabul

edilmistir.
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SONUC

Bu calisma kamu ¢alisanlarinin personel giiclendirme algilarinin ve orgiitsel
baglilik diizeylerinin incelenmesi {iizerine kurgulanmistir. Buna bagli olarak
orneklem kitlesi bir kamu kurumu olarak secilmis ve miimkiin olan en fazla diizeyde
calisana ulasilmaya calisilmistir. Anket formu ile toplanan veriler 1s18inda gerekli
istatistiksel analizler yapilarak arastirma bulgular1 elde edilmistir. Ol¢iim araclarmin
secilmesinde hem personel giiclendirme hem de orgiitsel baglilik konularinda yapilan
calismalar incelenmis ve bu c¢alismalarda kullanilan  Ol¢iim  araclar
degerlendirilmistir. Bu baglamda anket formunda kullanilan o6lgekler titizlikle
secilmig ve arastirma esnasinda ayrica giivenilirlik ve gegerlilik analizlerine tabi
tutulmustur. Elde edilen bilgiler 1s18inda 6lgiim araclarinin arastirma sorunsalini

6lcebilme yeteneginin bulundugu belirlenerek diger analizlere gecilmistir.

Arastirma bulgularina gore personel giiclendirmenin alt boyutlari ile orgiitsel
baglilik boyutlar1 arasinda genel olarak istatistiksel agidan da anlamli pozitif yonlii
iligkinin oldugu tespit edilmistir. Ciinkii personel giiclendirme safhalarinda
gerceklestirilen faaliyetler gerek is tatmini, gerek, Orgiitsel vatandaslik gerekse
orgiitsel baglilik agilarindan c¢alisanlar tlizerinde pozitif etkili oldugu yazindaki
calismalarda acikca goriilmektedir. Ozellikle kisilerin gerek kariyer tercihleri, gerek
kurumdan algiladiklar1 destek tiim bu degerler bir noktada personel gii¢lendirme ile
iliskilendirilebilecek ~ kavramlardir.  Orgiitsel ~ baghilik  agisindan  konuya
yaklastigimizda belki de iclerinde en Onemli kavramlardan birisi oldugunu
gormekteyiz. Clinkii orglitsel baglilik kavrami calisanlarin islerinde kalmalarini
saglayan ana unsurlardan birisidir. Giiniimiizde pek cok isletme ¢alisanlarinin
baghlik diizeylerini ve 6zellikle de duygusal baghlik diizeylerini ve minnet duyma
bagliliklarim1 arttirmaya yonelmektedirler. Bilindigi iizere calisanlar yaptiklart isi
sevdiklerinde ve bu isi sahiplendiklerinde daha mutlu olmakta ve islerine daha da
baglanmaktadirlar. Bu bir anlamda hem personel giiclendirmenin orgiitsel baglilig
olumlu yonde etkiledigini hem de orgiitsel bagliligin da yiikseldikge personel
giiclendirme calismalarini destekledigini gostermektedir. Bu ¢alisma sonucunda elde

edilen korelasyon iligkisi de bu iki yonlii iliskiyi vurgular niteliktedir.
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Ote yandan gergeklestirilen dogrusal regresyon analizlerine gére bu iligki
icerisinde en yliksek etki degerine sahip olan iliski anlam ve yetkinlik boyutu ile
duygusal bagliliktir. Bunun haricindeki kuvvetli etkilesimler ise personel
giiclendirmenin 6zerklik boyutu ile duygusal baglilik ve normatif baglhlik arasinda
gerceklesmistir. Bu baglamda goriildiigii iizere aragtirma bulgular1 da baglilik tiirleri
acisindan duygusal bagliligin ve normatif bagliligin zorunlu veya devam bagliligina
oranla daha fazla etkilesim i¢inde oldugunu bize gostermektedir.

Gerek 0zel isletmeler, gerek kamu isletmeleri ve hatta kar amaci giitmeyen
kurumlarda calisanlar da dahil olmak iizere kurumsal baglilik diizeylerinin duygusal
acidan arttirilmast 6nemli bir unsurdur. Kisinin dogast geregi mesgul oldugu konuya
hakim olmasi istegi bulundugunu sdylemek miimkiindiir. Bir miktar da girisimcilikle
alakali olan bu konuyu biraz daha agmak gerekirse, kurumlar aslinda personel
giiclendirme faaliyetleri ile g¢alisanlarimin girisimsel ve yaratici yonlerini ortaya
cikarmay1 hedeflemektedirler. Ozellikle belirli bir girisimci yetenegine sahip olup
heniiz kendi girisimini baglatmamis ancak bir kurum biinyesinde ¢alisan ve
yaraticilik potansiyeli olan calisanlarin personel giiclendirme ile agiga ¢ikarilmalar
kurumlar igin biiyiik firsatlari beraberinde getirmektedir. Pek ¢ok yeni is yapis
seklinin ve/veya verimlilik artisinin arkasinda kurum igerisinde yildiz1 parlayan bu
yetenekli kisilerin bulundugu bilinmektedir. Ote yandan bu basarili galisanlarin
mevcut durumlarmi siirdiirmeleri i¢in motive edilmeleri ve bu iste kalmalari i¢in de
kurumlarin  bir takim calismalar yapmasi gerekmektedir. Orgiitsel baghligin
saglanmasi ile ilgili atilan adimlar da bunlardan 6nemli bir tanesidir.

Sonug olarak kamu alani ¢alisanlarinin da benzer potansiyele sahip oldugu
gdz Oniline alinarak kamusal politikalarin gelistirilmesinde c¢alisan personelin
performansini arttirmaya yonelik calismalarin yani sira kurumsal baghiliklarinin
duygusal yonden agir basacak sekilde arttirilmasina yonelik adimlarin da atilmasi
gerektigi goriilmektedir. Bu durum saglandiginda hem kamu hizmetlerinde belirli
diizeyin lzerine cikildigr gozlenebilir hem de calisanlarin etkinligi ve genel
performansinin arttig1 goriilecektir. Benzer caligmalarin biiylik yada kiigiik capta
olmasina bakilmaksizin artis gostermesi, konu ile ilgili farkindaligin gerek calisanlar
arsinda gerekse karar alici merciler arasinda olusmasmin saglanacagi

distiniilmektedir.

61



KAYNAKCA

Akat, lter, Budak Goniil ve Budak Giilay, Isletme Yonetimi, Baris Yaymlari, {zmir,
1999.

Akcakaya, Murat, “Orgiitlerde Uygulanan Personel Giiglendirme Yontemleri: Tiirk
Kamu Yonetiminde Personel Giiclendirme”, Karadeniz Arastirmalari, Say1 25,

Bahar, 2010, 5.145-174.
Akdemir, Ali, isletme Bilimine Giris, Birlik Ofset Yayincilik, Eskisehir, 1996.

Allen, NatallieJ. ve Meyer, John P., “TheMeasurement and Antecedents of Affective,
Continuance and  NormativeCommitmenttotheOrganization”,  Journal  of

OccupationalPsychology, Say1 63, 1990, s.1-18.

Allen, Natalie J. Ve Meyer John P., “A Three Component Conceptualization of
Organizational Commitment”, Human Resource Management Review, Say1 1/1,
1991, 5.61-89.

Appelbaum, Steven, Hebert, Danielle ve Leroux, Sylvie, " Empowerment: power,
culture and leadership — a strategy or fad for the millennium?”, Journal of

Workplace Learning: Employee Counselling Today, Say1 11/7, 1999, s.233-254.

Aryee, Samuel ve Chen, Zhen Xiong, “Leader-Member Exchange in A Chinesee
Context: Antecedents, The Mediating Role of Psychological Empowerment and
Outcomes”, Journal And Business Research, Say1 59, 2006, s.793-801

Ataman, Goksel, isletme Yonetimi - Temel Kavramlar ve Yeni Yaklasimlar.

Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 2001.

Awamleh, Nail A. H. K., ”Organizational Commitment Of Civil Service Managers in
Jordan: A Field Study”, Journal Of Management Development, Say1 15/5, 1996,
5.65-67.

Bakan, Ismail, Cagdas Yonetim Yaklasimlari: flkeler, Kavramlar ve

Yaklasimlar, Beta Yaymevi, Istanbul, 2015.

Balay, Refik, Yonetici ve ogretmenlerde orgiitsel baghhk, Nobel Yaymcilik,
Ankara, 2000.

Baltas, Acar, Ekip Calismasi ve Liderlik, Remzi Kitabevi, Istanbul, 2001.

62



Barutcugil, Ismet, Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi, Kariyer Yaymcilik,

[stanbul, 2004.

Bayram, Levent, “Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik”, Sayistay
Dergisi, Say1 59, 2005, s.125-1309.

Becker, Howard S., “Notes on theconcept of commitment®, AmericanJournal of

Sociology, Say1 66,1960, s.32-42.

Bergman, Mindy E., “The Relationship Between Affective and Normative
Commitment: Review and Research Agenda”, Journal of Organizational
Behavior, Say1 27/5, 2006, s.645-663.

Blau, GarylJ., ve Boal, Kimberly B., “Conceptualizing How JobInvolvementand
Organizational CommitmentAffectTurnover and Absenteeism”, Academy of
Management Review, Say1 12, 1987, s.288-300.

Bolat, Tamer, “Personeli Giiglendirme: Davranigsal ve Bilissel Boyutta Incelenmesi
ve Yonetim Kavramlariyla Karsilastirilmas1”, Atatiirk Universitesi 1.1.B.F. Dergisi,

Cilt 17, Say1 3-4, 2003, s.199-219.

Bolat, Tamer, Bolat, Oya Inci, Aytemiz Seymen, Oya ve Erdem, Baris, Yonetim ve
Organizasyon, Detay Yayincilik, Ankara, 2009.

Bowen, David E., ve Lawler, Edward E., “The empowerment of service workers:

what, why, how, and when”, Sloan Management Review, Say1 33/3, 1992, s.31-39.

Brown, Steven, Cron, William L., Leigh, Thomas W., "Do Feelings of
SuccessMediateSales Performance-Work Attitude Relationships?”, Journal of the
Academy of Marketing Science, Say1 21:91, Bahar, 1993, s.91-100.

Brymer, Robert A., "Employee Empowerment: A Guest-DrivenLeadershipStrategy",
Cornell Hotel and Restaurant Administration Quarterly, Say1 32, 1991, s.58-68.

Cacioppe, Ron, “Structured empowerment: an award—winning program at the
Burswood Resort Hotel”, Leadership & Organization Development Journal, Cilt
19, Say1 5, 1988, s. 264-274.

Candan, Hakan, “Calisanlarin Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel GiivenAlgilamalarmin
Orgiitsel Baghliga Etkisi: Bir KamuKurumu Uzerinde Arastirma”, Gaziantep
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1 13/4, 2014, 5.889-917.

63



Carlisle, Howard, Management, Concepts and Situations,
ScienceResearchAssociates, Chicago, 1976

Caudron, Shari, “Create an Empowering Environment”, Personel Journal, Say1 9,
Eyliil, 1995, s.28-36.

Celep, Cevat, Egitimde Orgiitsel Adanma ve Ogretmenler, Seckin Yaymnlar,
Ankara, 2000.

Ceylan, Adnan, C6l, Giiner ve Giil, Hasan, “Isin Anlamliligin1 Belirleyen Sosyal-
Yapisal Ozelliklerin Giiglendirmeye Olan Etkileri Ve Sonuglari Uzerine Bir
Arastirma”, Dogus Universitesi Dergisi, Say1 6/1, 2005, s.35-5.

Chang, Li-Chun ve Liu, Chieh-Hsing, "Employee Empowerment, Innovative
Behavior and Job Productivity of Public Health Nurses: A Cross-Sectional
Questionnaire Survey”, InternationalJournal of NursingStudies, Say1 45, 2008,
5.1442-1448.

Collins, David, "Rooting for Empowerrnent”, Empowerment in Organizations,
Say1 3/2, 1995, s.25-33.

CongerJayAlden ve Kanungo, RabindraNath, “The Empowerment Process:
IntegratingTheory And Practise”, Academy of Management Review, Say1 13/3,
1988, 5.471-482.

Cunningham, lan., Hyman, Jeff ve Baldry, Chris, "Empowerment: The Power to Do
What?", Industrial Relations Journal, Say1 27/2, 1996, s.143-154.

Cakir, Ozlem, Ise Baghhk Olgusu ve Etkileyen Faktorler, Seckin Yayimnlari,
Anakara, 2001.

Cekmecelioglu, Hiilya Giindiiz ve Eren Erol, “Psikolojik Gii¢lendirme, Orgiitsel
Baglilik ve Yaratict Davranislar Arasindaki liskilerin Degerlendirilmesi”, Yonetim

Dergisi, Y1l 18, Say1 57, 2007, s.13-25.

Cetin, Canan ve Giinay,Giircan, “Yetki Devri ve Personelin Giiglendirilmesi liskisi
Kamu ve Ozel Sektérde Bir Uygulama”, 9. Ulusal Yénetim ve Organizasyon
Kongresi Bildiri Kitabi, Mays, 2001, Istanbul.

Col, Giiner, “Orgiitsel Baglilik Kavrami ve Benzer Kavramlarla iliskisi”, Endiistri

Mliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, Say1 2/6, 2004.

64



Cavus, Mustafa Fedai ve Akgemci, Tahir, “Isletmelerde Personel Gii¢lendirmenin
Orgiitsel Yaraticilik veYenilikgilige FEtkisi: Imalat Sanayiinde Bir Arastirma”,
Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2008, Say1 20, s.229-244.

Cuhadar, M. Turan, “Tirk Kamu Yonetiminde Personel Gii¢lendirme: Sorunlar ve
Coziim  Onerileri”,Erciyes  Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler

FakiiltesiDergisi, Say1 25, Temmuz—Aralik, 2005, s.1-24.

Dalay, Ismail, Coskun, Recai ve Altunisik, Remzi, Stratejik Boyutuyla Modern
Yénetim Yaklasimlari, Beta Yayinlari, Istanbul, 2002.

Damanpour, Fariborz, “Organizationallnnovation: A Meta-Analysis of Effects of
Determinants And Moderators”, Academy of Management Journal, Say1 34/3,
1991, s.555-590.

Darling, Michele, “Empowerment: MythorReality ?”, ExecutiveSpeeches, Say1 10,
Haziran / Temmuz 1996, s.23-28.

Demir, Cengiz ve Oztiirk, Umut Can, “Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baghlik Uzerine
Etkisi ve Bir Uygulama”, Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler

Fakiiltesi Dergisi, Say1 1/26, 2011, s.17-41.

Dessler, Garry, “How toEarnYourEmployees’ Commitment”, Academy of
Management Executive, Say1 13/2, 1999, s.58-66.

Dogan, Selen, Personel Gii¢lendirme, Sistem Yayincilik, Istanbul, 2003.

Dogan, Selen, ve Kilig, Selguk, “Orgiitsel Bagliligin Saglanmasinda Personel
Giiclendirmenin Yeri ve Onemi”, Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler

Fakiiltesi Dergisi, Say1 29, 2007, s.37-61.

Dogan, Selen ve Demiral, Ozge, “Orgiitsel Baglilhigin Saglanmasinda Personel
Giiclendirme ve Psikolojik Sozlesmenin Etkisine Iliskin Bir Arastirma”, Erciyes
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1 32, Ocak-Haziran,
2009, s.47-80.

Dogan, Selen, Kilic, Selguk, “Orgiitsel Baglihgin Saglanmasinda Personel
GiiglendirmeninYeri ve Onemi”, Erciyes Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler

Fakiiltesi Dergisi, Say1 29, 2007, s.37-61.

65



Eisenberg, Eric M., Monge, P. R. Ve Miller, K. 1., “Involvementin Communication
Networks as a Predictor of  Organizational Commitment”,Human

CommunicationResearch, Say1 10/2, 1987, s.179-201.

Eren, Erol, Yonetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar) , Beta
Yaynlari, istanbul, 2001,

Eren, Erol, 6rgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, Istanbul,
2010.

Eren, Miifide Sule, “Giiclendirme ile Nicel Isletme Performansi Arasindaki iliskide
Orgiite Giiven ve Duygusal Bagliligin Aracilik Etkileri”, Isletme Arastirmalar
Dergisi, Say1 6/1, 2014, s.303-327.

Ergeneli, Azize ve Saglam Ar, Giiler, “Krizde isten Cikarilmalarin Banka
Yoneticileri Uzerine Etkileri: Orgiitsel Baglilik, Giiven ve Giiglendirme Algilar1”,
Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1 60/1, 2005, s.121-
148.

Erstad, Margaret, "Empowerment and Organizational Change", International

Journal of Contemporary Hospitality Management, Say1 9/7, 2006, s.325-333.

Ettore, Barbara, “The Empowerment Gap: HypevsReality”, Management Review,
Say1 86/7, 1997 Temmuz, s.1-10.

Etzioni, Amitai, Acomparativeanalysis of complexorganizations. FreePress, New
York, 1961.

Field, Laurie, "Impediments to Empowerment and Learning within Organizations",
The Learning Organization, Say1 4/4, 1997, s.149-158.

Ford, Robert ve Fottler, Myron, “Empowerment A Matter of Degree”, Academic of
Management Executive, Say1 9/3, 1995, s.21-31.

Gandz, Jeffrey, “TheEmployee Empowerment Era”, Business Quarterly, Say1 55/2,
1990, s.74-79.

Gardner, Diane L., “Career commitment in nursing“, Journal of

ProfessionalNursing, Say1 8, 1992, s.155-160.

66



Gilbert, Jacqueline A. ve Ivancevich, John M., “OrganizationalDiplomacy: The
Bridge forManagingDiversity”, Human Resource Planning, Say1 22/3, 1999, s.1-
29.

Gilbert, Anna C., “Thelmpact of OrganizationalCommitment and WorkHours on
theFamily”, Presented at an Association for Social Economics session at the
Allied Social Science Meetings, New York, 1999, s.315-336.

Greasley, Kay, Bryman, Alan, Dainty, Andrew, Price, Andrew, Soetanto, Robby ve

King, Nicola, “Employee perception of empowerment”, Employee Relations, Say1
27/4, 2005, 5.354-368.

Glimiis, Murat, “Toplam Kalite Yonetimi Cergevesinde Calisanlarin
Yetkilendirilmesi”, Dokuz Eyliil Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Say1 2/1,
2001, s.47-68.

Glmuglioglu, Lale, Karakitapoglu Aygiin, Zahide, “Bilgi Calisanlarinin Adalet ve
Giiclendirme Algilarinin Orgiite, Lidere ve ise Baglilik Uzerindeki Etkileri”, Tiirk
Psikoloji Dergisi, Say1 25/66, Aralik 2010, s.21-36.

Giimiistekin, Giilten, Eren, Orgﬁtsel Davranista Giincel Konular, Ekin Yaymevi,

Bursa, 2010.

Glimiistekin, Giilten, Eren ve Emet, Canan, “Gii¢lendirme Algilarindaki Degisimin
Orgiitsel Kiiltiir Ve Baglhlik Uzerinde Etkilesimi”, Dumlupimar Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, Say1 17, 2015, s.1-26.

Giiney, Salih, Yonetim ve Organizasyon, Nobel Yayinlari, Ankara, 2001.

Giirbiiz, Gozde, Kumkale, Ilknur, Oguzhan Adil, “Bankacilik sektdriinde personel
giiclendirme uygulamalarmin orgiitsel bagliliga etkisi: Trakya bolgesi bankalarinda

arastirma”, International Conference on EuroasianEconomies, 2013, s791-800.

Giirbiiz, Gozde, Kumkale, ilknur, Oguzhan Adil, “Personel Giiclendirme-Orgiitsel
Baglilik Iliskisinin Analizinde Yapisal Esitlik Modeli Ile Regresyon Analizinin
Karsilastirilmast: Bir Uygulama”, Namuk Kemal Universitesi Sosyal Bilimler

Metinleri Dergisi, Say1 2, 2015, s.1-21.

Giirbiiz, Sait, “Orgiitsel Vatandashk Davrams1 ile Duygusal Baglilik Arasindaki
Iliskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastrma”, Ekonomik ve Sosyal
Arastirmalar Dergisi, Say1 3/2, 2006, s.48-75.

67



Hales, Colin, Klidas, Antonis, "Empowerment in Five-Star Hotels: Choice, Voice or
Rhetoric?”, International Journal of Contemporary Hospitality Management,
Say1 10/3, 1998, s.88-95.

Hamel, Gerry, “TurningYour Business Upside Down”, Fortune, Temmuz, 1997,
s.37.

Harley, William. B., “Eight Critical Principles of Empowerment”, Empowerment in

Organizations, Say1 3/1,s.5-12.

Hartline, Michael, James, Maxham ve Mckee, Daryl, “Corridors of
InfluenceDissemination of Customer-OrientedStrategytoCustomerContact Service
Employees”, Journal of Marketing, 64/4, 2000, s.35-50.

Honold, Linda, “A review of theliterature on employeeempowerment”,

Empowermment in Organizations, Say1 4/5, 1997, 5.202-212.

Hu, Stella L. Y. ve Leung, Louis, “Effects of Expectancy-value, Attitudes, and use of
the Internet on Psychological Empowerment Experienced by ChineseWomen at
theWorkplace”, Telematics and Informatics, Say1 20/4, Kasim, 2003, s.365-382.

Isik, Ufuk ve Yasim, Yavuz Kagan, “Otel Calisanlarinin Psikolojik Gili¢lendirme ile
Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki Iliski”, Hitit Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, Y1l 10, Say1 2, 2017, s.1581-1593.

ince, Mehmet ve Giil, Hasan, Yonetimde Yeni Bir Paradigma. OrgiitselBaghhk,
Cizgi Yayincilik, Konya, 2005.

Janssen, Onne, “The Barrier Effect of Conflict with Superiors in the Relationship
between Employee Empowerment and Organizational Commitment”, Work &

Stress, Ocak/ Mart, Say1 18/1, 2004,s.56-65.

Johnson, Ron ve Redmond, David, The art of empowerment- theprofit and pain

of employeeinvolvement, Financial Times-PitmanPublishing, London, 1998.

Kanter, Rosabeth Moss, ~“Commitment and socialorganization: a study of
commitmentmechanisms in Utopiancommunities”, AmericanSociologicalReview,
Say1 33, 1968, 5.499-517.

68



Karadal, Himmet, Akyazi, Turgut Emre, Sunman, Gozde, Giiveng, Kiibra ve Koca,
Mehmet Fatih, “Personel giiglendirmenin ihbarciliga etkisinde orgiitsel bagliligin
aracillk  rolii  lizerine bir arastirma”,Eurasian Academy of Sciences,
SocialScienceJournal, Say1 16/1, 2016, s.106-114.

Karakas, Ayhan, Sercek, Sadik, “Psikolojik Giiglendirme Algisinin Orgiitsel
Baglihga Etkisi: Otel Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, Seyahat ve Otel
Isletmeciligi Dergisi, Say1 11/2, 2014, 5.90-107.

Karakog, Nihat ve Bryiklilar, Ozge N., “Isletmelerdeki ISO 9001 Uygulamalarmin
‘Isgoreni Giiglendirme Uzerindeki Etkilerini’ Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Hakemli Dergisi, Say1 19/5,

2003.

Kilig, Mehmet, “Personel gili¢lendirmenin orgiitsel bagliliga Etkisi iizerine bir
arastirma”, Inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi,

Malatya, 2015.

Kiessler, Charles A, ThePsychology of Commitment:

ExperimentsLinkingBehaviortoBelief, AcademicPress, New York, 1971.
Kogel, Tamer, Isletme Yoneticiligi, Arikan Yaymlari, Istanbul, 2007.

Lawrence, Paul R., “The Changing of the Organizational Behaviour Patterns, A Case
Study of Decentralisation”, Administrative Science Quarterly, 1959, Say1 4/2,
5.229-231.

Lashley, Conrad ve Mc Goldrick, Jim, "The Limits of Empowerment A Critical
Assessment of Human Resource Strategy for Hospitality

Operations",Empowerment in Organizations, Say1 2/3, 1994, s.25-38.
Luthans, Fred, OrganizationalBehavior, McGrawHillInc., New York, 1995.

Lydon, John., Pierce, Tamarha. ve O'regan, Shannon, “CopingWith Moral
CommitmenttoLong-distanceDatingRelationship,”, Journal of Personality and
SocialPsychology, Say1 73, 1997, 5.104-113.

Malatesta, Rebecca Miles ve Tetrick, Lois E., “Understanding the Dynamics of
Organizational and Supervisory Commmitment”, Society for Industrial and

Organizational Society Annual Meeting, San Diego, 1996.

69



Mathieu, Joron ve Zajac, Dennis M., “A Review and Meta-analysis of
theAntecedents, Correlates and Consequences of OrganizationalCommitment”,

PsychologicalBulletin, Say1 108, 1990, s.171-194.

Mete, Mehmet, Zincirkiran, Mustafa, Tiftik, Hidayet, Yal¢insoy, Ayhan ve Pekcan,
Ahmet, “Personel Giiglendirme, Orgiitsel Baghilik ve Is Memnuniyeti Iligkisinin
Yapisal Esitlik Modeli Ile Incelenmesi: Turizm Sektdriinde Bir Arastirma”, Bartin

Universitesi I.I.B.F. Dergisi, Say1 12/6, 2015, 5.137-156.

Menon, Sanjay T, “Employee Empowerment: An

IntegrativePsychological Approach”,
International Review, Say1 50/1, 2001, s.153-180.

Mintzberg, Henry, Power in and aroundorganizations, Prentice Hall, New Jersey,
1983.

Mitchell, Bruce, Resourve and Environmental Management, Longman, Harlow,
1997.

Meyer, John P. ve Allen, Natalic J. “Links BetweenWorkExperiences and
OrganizationalCommitmentDuringThe First Year of Employment: A Longitudinal

Analysis”, Journal of OccupationalPsychology, Say1 61, 1988, s.195-209.

Meyer, John P., Allen, Natalie J. ve Topolnytsky, “Commitment in a Changing
World of Work”, Canadian Psychology, Say1 39/1-2, 1998.

Moore, L. Gary, Hopkins, Willie E. ve Hopkins, Shirley A., "Quality and
Empowerment Programs: Dual Paths to Customer Satisfaction?”, Managing
Service Quality, Say1 8/2, 1998, s.133-141.

Morrow, Paula C., “ConceptRedundancy in OrganizationalResearch,the Case of

WorkCommitment”, Journal of OccupationalBehavior, Say1 34, 1983, s.40-56.

Mowday, Richard T., Steers, Richard M., ve Porter, Lyman W., “Themeasurement of
organizational commitment”, Journal of Vocational Behavior, Say1 14, 1979,
S5.224-247.

Neher, Joanne C. ve Natale, Samuel M., "Empowennent in Work and Welfare: A
Comparison Between Employment Issues and Human Serviees Praetices",

Empowerment in Organizations, Say1 5/1,1997, s.26-32.

70



Newstrom, John W. ve Davis, Keith, Organizational Behavior Human Behavior
at Work,McGraw Hill, New York, 1993.

O’Reilly, Charles ve Chatman, Jennifer “OrganizationalCommitment
andPsychologicalAttachment:  TheEffect of Compliance, Identificationand
Internalization on ProsocialBehavior”, Journal of appliedpsychology, Say1 71/3,
1986, 5.492-499.

Aytemiz Seymen, Oya, isletmelerde Yeniden Yapilanma, Beta Yayinlari, Istanbul,
2000.

Ozer, Ozan, Ozgiir, Ergiin ve Okatan, Tuncer, “Personel Giiglendirmenin Is Tatmini
Uzerindeki  Etkileri: Istanbul Otelcilik Sektdrii  Arastirmas1”, Kastamonu
Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1 6, Ocak, 2015,
s.104-115.

Ozdevecioglu, Mahmut, “Algilanan Orgiitsel Destek Ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Iliskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi

IL.I.B.F. Dergisi, Say1 18/2, 2003, s.113-130.

Ozgen, Hiiseyin; Tiirk, Murat, “Hizmet Sektoriinde Rekabette Basarinin Anahtart:
Personel Giiclendirme (Empowerment)”, Todaie Amme Idaresi Dergisi, Say1 30/4,

Ankara, 1997, s.75-86.

Pekdemir Isil, Ozcelik, Oya, Karabulut Elif ve Arslantas, Ciineyt, “Personel
Giiglendirme, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglhlik Arasindaki Iliskileri Belirlemeye
Yonelik Bir Calisma”, Verimlilik Dergisi, Say1 4, 2006, s.1-22.

Porter, Lyman, Steers, Richard, Mowday, Richard ve Boullian, Paul, “Organizational
commitment, job satisfaction and turn over among psychiatrictechnicians”, Journal
of Applied Psychology, Say1 59, 1974, s.603-609.

Randall, D.M., “Commitment and Organization: TheOrganization Man Revisited”,

Academy of Management Review, Say1 1/12, 1987, s.460-471.

Randolph, W. Alan, “’Re-Thinking Empowerment: Why Is 1tSo Hard toAchieve?’’,
Organizational Dynamics, Say1 29/2, 2000, s. 94-107.

Reichers, Armon E., “A review and reconceptualization of
organizationalcommitment”, Academy of Management Review, Say1 10, 1985,
5.465-476.

71



Ro, Heejung ve Chen, Po-Ju "Empowerment in Hospitality Organizations: Customer
Orientation and Organizational Support”, International Journal of Hospitality
Management, Say1 30, 2011, s.422-428.

Robbins, Stephen P. ve Judge, Timothy A., Orgiitsel Davranis, cev: Inci Erdem
Nobel Yayinlari, Ankara, 2013.

Rosa, Grau, Salanova, Marisa. ve Pierro, Jose Maria, “MoredatorEffects of Self

fficience on OccupationalStress”, Psychology in Spain, Say1 5/1, 2001, s.63-74.

Ryan Richard M. ve Deci, Edward L., “Self-determination theory and the facilitation
of intrinsic motivation, social development, and well-being”, American
Psychologist, Say1 55/1, 2000, s.68-78.

Sabuncuoglu, Zeyyat ve Tiiz, Melek, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa,
2001.

Salancik, Gerald R., “Commitment and thecontrol of organizationalbehavior and
belief”, iginde: New Directions in Organizational Behavior, Ed: Stawve B. M.
Salancik G. R., Clir Press, Chicago, 1977, s.1-54.

Saunders, David R., “Moderatorvariables in prediction”, Educationaland

PsychologicalMeasurement, Say1 26, 1956, s.209-222.

Scandura, Terri A. ve Lankau, Melenie J., “Relationship of Gender,
FamilyResponsibility and FlexibleWorkHourstoOrganizationalCommitment and
JobSatisfaction”, Journal of OrganizationalBehavior, Say1 18/4, 1997, s.377-391.

Schermerhorn, John R., Management, John Wiley and Sons, Inc., Amerika, 2002.

Schwenk, Charles R., “Information, CognitiveBiases and Commitmentto a

Course of Action.academy of Management Review”, Say1 11/2, 1986, s.298-310.

Schwepker, Charles H., “Ethical Climate’s Relationship to Job Satisfaction
Organizational Commitment and Turnover Intention in the Sales force”, Journal of

Business Research, Say1 54, 2001, s.39-53.

Secgin, Yilmaz ve Ozyer, Kubilay, “Kontrol Odaginin Orgiitsel Baglilik Uzerine
Etkisinde Personel Giiglendirmenin Aracilik Rolii: Ankara i1 Merkezindeki Dort Ve
Bes Yildizl1 Otel isletmelerinde Bir Arastirma”, International Journal Of Eurasia
Social Sciences, Say1 7/22, 2016, 5.249-277.

72



Snape, Ed, Redman, Tom ve Chan, Andy W., “CommitmenttotheUnion: A Survey of
Research and thelmplicaitonforIndustrialRelations and TradeUnions”, International

Journal of Management Reviews, Say1 2/3, 2000, s.25-36.

Spreitzer, Gretchen M., “Psychological Empowerment in TheWorkplace:
Dimensions, Measurenient, and Validation”, Academy of Management Journal,
Say1 38/5, 1995, 5.1442-1465.

Spreitzer, Gretchen M., "SocialStructuralCharacteristics of
PsychologicalEmpowennent”, Academy of Management Journal, Say1 39/2, 1996,
5.483-504.

Spreitzer, Gretchen M., Kizilos, Mark A., ve Nason, Stephen W., “A Dimensional
Analysis of the Relationship Between Psychological Empowerment and
Effectiveness, Satisfaction and Strain”, Journal of Management, Say1 23/5, 1997,
5.679-704.

Spreitzer, Gretchen M., De Janasz, Suzanne C. ve Quinn, Robert E.,
"EmpoweredtoLead: The Role ofPsychological Empowerment in Leadership”,

Journal of OrganizationalBehavior, Say1 20, 1999, s.511-526.

Solmaztiirk, Ahmet Baris ve Diindar, Gonen, “Girisimcilik Yoneliminin Kariyer
Capalar1 Uzerindeki Etkisinde Algilanan Orgiitsel Destegin Rolii”, International
Journal of DisciplinesEconomics&AdministrativeSciencesStudies, Say1 4/7,
2018, s.64-86.

Suliman, Abubakr ve Iles, Paul, “Is continuance commitment beneficial to
organizations? Commitment-performan cerelationship: a newlook”, Journal of
ManagerialPsychology, Say1 15/5, 2000, s.407-426.

Tasliyan, Mustafa, Harbalioglu, Melda ve Hirlak, Bengii, “Personel Gii¢lendirmenin
Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Vatandashk Davramigina Etkisi: Akademisyenler
Uzerine Bir Arastirma”, Cankir1 Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Dergisi, Say1 6/1, 2014, 5.313-334.

Tayfun, Ahmet, Palavar, Karabey ve C6p, Serdar, “Is gorenlerin Egitim ve Orgiitsel
Bagliik Diizeyleri Arasindaki iliski: Belek Bolgesindeki Bes Yildizli Otel
Isletmelerinde Bir Arastirma”, Isletme Arastirmalar1 Dergisi. Say1 2/4, 2010, s.3-
18.

73



Tiirk Dil Kurumu Sozliigi, (erisim) www.tdk.gov.tr, 10 Subat 2018.

Tekiner, Mehmet Ali, “Psikolojik Gii¢lendirme ve Duygusal Baglilik: Emniyet
Teskilatt Orneklemi”, Selcuk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, Y1l 14, Say1 27, 2014, s.173-203.

Tetik, Nuray, “Turist Rehberlerinin Davranigsal Personel Giiclendirme Algilari”,

Isletme Arastirmalar1 Dergisi, Say1 7/3, 2015, 5.407-431.

Thomas, Kenneth W., Velthouse, Betty A., "CognitiveElements of Empowerment:
An "Interpretive” Model of Intrisnsic Task Motivation”, Academy of Management
Review, Say1 15/4, 1990, s.666-681.

Tolay, Ebru, Siirgevil, Olca ve Topoyan, Mert, "Akademik Calisma Ortaminda
Yapisalve Psikolojik Giiglendirmenin Duygusal Baghlik ve Is Doyumu
UzerindekiEtkileri", Ege Akademik Bakas, Say1 4/12, 2012, 5.449-465.

Wiener, Yoash, “Commitment in organizations: a normativeview", Academy of

Management Review, Say1 7/3, 1982, Temmuz, s.418-428.

Wilkinson, Adrian, “Empowerment: Theory and Practice”, Personel Review, Sayi
27/1, 1998, s.40-56.

Wyer, Peter ve Mason, Jane "Empowerment in Small Business"”, Participation &
Empowerment: An International Journal, Say1 7/7, 1999, s.180-193.

Vigil, B., A., Development And Validaditon Of A Measure Of Empowerment
ForlIndividuals Suffering From Eating Problems, Doktora Tezi, New Mexico

University, Mexico, 2005.

Vogt, Judith ve MurrelKentth, Empowerment in Organisations, Pfeffer and Co,
Amsterdam, 1990.

Yiicel, Ilhami ve Kogak, Daimi, “Personel giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliskide Orgiit Kiiltiiriiniin Moderatdr Etkisinin incelenmesine Y®&nelik
Bir Arastirma”, Dicle Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,

Say1 7/13, 2017, s.147-161.

74


http://www.tdk.gov.tr/

Yiiksel, Oguzhan, Adigilizel, Orhan, “Kamu Hastaneleri Birligi Kapsaminda Yer
Alan Saglik Kurumlarinda Calisanlar Agisindan Personel Giiglendirmenin Is Tatmini
Ve Is Motivasyonu Uzerine Etkilerinin Cesitli Degiskenlere Gore incelenmesi”,

Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi, Say1 8/39, 2015, s.1019-1027.
Yiiksel, Oznur, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2000.

Yiiksel, Oznur ve Erkutlu, Hakan, “Personeli Giiclendirme”, Gazi Universitesi

I.I.B.F. Dergisi, Say1 1, 2003, s.131.142.

Zangaro, George A., “OrganizationalCommitment: A Concept Analysis”, Nursing
Forum, Say1 36/2,Nisan-Haziran, 2001, s.14-22.

Ingilizce Tiirk¢eSozliik, (erisim) http://www.zargan.com, 12 Subat 2018.

Zimmerman, Marc A., “Psychological Empowerment: Issues and Illustrations”,

American Journal of Community Psychology, Say1 23/5, 1995, s.581-599.

75


http://www.zargan.com/

ANKET FORMU

Sayin katilimer bu ¢aligma isletme yiiksek lisans alaninda bir tez galismasi igin yapilmakta olup, tamamen bilimsel amagla kullanilacaktir. Kisisel
bilgileriniz istenmemekte olup vereceginiz destek i¢in tesekkiir ederiz.

Mehmet ISLER
1. Cinsiyetiniz: Erkek () Kadin ()
2. Yasiniz: Belirtiniz..............cocoeeieiennn
3. Egitim Durumunuz: Tlkégretim () Lise () Onlisans () Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora ()
4. Calisma yiliniz? Belirtiniz............coooovieinininenen.
5. Kurumdaki Pozisyonunuz: Is¢i O Memur( )

6.Goreviniz Uzman () Sef () Miidiir ()

7.ifadelere katilim diizeyinize gore isaretleyiniz

KESINLIKLE
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM
KARARSIZIM
KATILIYORUM
KESINLIKLE
KATILIYORUM

1.Kurumda gorevlendirildigim is benim i¢in 6nemlidir.

2.Isim ile ilgili cahismalarim benim igin 6zel bir anlam tagir.

3.Yaptigim i benim i¢in anlamlidir.

4 Islerimde bagarili oldugumda amirim beni takdir eder veya toplum &niinde onure eder.

5.Isyerinde ¢alisanlara deger verilir, calisanlar Gnemsenir.

6.Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum.

7.Isim ile ilgili calismalar1 yerine getirecek kapasiteye sahibim.

8.Isim ile ilgili gerekli becerilerimi gelistirdim.

9.Isim ile ilgili gerekli bilgileri edinerek kendimi gelistirmeliyim.

10.Isyerimde gerekli sartlar1 tagidigim durumlarda yurt igi ve yurt disi egitimlerden ben de
istifade etmeliyim

11.1sim ile ilgili siirekli ve diizenli egitim gérmem ¢aligmanmu olumlu yénde etkilemektedir.

12.Isyerimde isimle ilgili faaliyetlerde bulunurken ihtiyag duydugum bilgilere kolayca
erigebilirim.

13.Y1llik performans degerlendirmesi sonucunda eksiklerimi gidermeyelim.

14.Isimi nasil yapacagimi belirlemede serbestce karar verebilirim.

15.igimi nasil yapacagima kendim karar veririm.

16.Isimi 6zgiir ve bagimsiz yapabilmek igin $nemli firsatlara sahibim.

17.Isyerimde hemen karar verilmesi gereken durumlarda inisiyatif kullanarak amirlerimin
yerine karar verebilirim.

18.Bana bir gorev ya da yetki verildiginde sorumlulugu da verilir.

19.Caligtigim bolimde alinacak kararlara ben de katilirim.

20.Isyerimde yoneticiler caliganlara kararlara katilma imkani verirler.

21.Isyerimde alinan kararlara katilmam gerektigini diisiiniiyorum.

22.Isyerimde caligirken gesitli degisiklikler yapabilmeliyim, bu konuda serbest olmaliyim.

23.Isyerimde amirim 6nemli yetkileri bana devreder.

24.Caligtigim birimde kararlarin ortak alinmasi gerektigini diisiiniiyorum.

25.Calistigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde etkim biiyiiktiir.

26.Calistigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde kontrol sahibiyim.

27. Calistigim boliimde gergeklesen olaylar soziim geger.
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8.ifadelere katilim diizeyinize gore isaretleyiniz

KESINLIKLE

KATILMIYORUM

KATILMIYORUM
KARARSIZIM

KATILIYORUM

KESINLIKLE

KATILIYORUM

1.Isyerimde ailenin bir {iyesi oldugumu hissetmiyorum

2.Calisma hayatimin kalan kismini bu igyerimde gecirmek isterim.

3.Bu isyerimden ayrilmak i¢in gegerli bir sebebim yok.

4.Kisinin bir kurumdan digerine ge¢mesi bence normaldir.

5.Simdiki kurumuma olan bagliligi bagka kuruma da gosterebilirim.

6.Kisinin ¢alistif1 kuruma her zaman sadik kalmas: gerektigine inanmiyorum.

7.Isyerime duygusal baghligim yok.

8.Simdiki isyerimde mecburiyetten dolay1 ¢alistyorum.

9.Kisisel olarak daha iyi olsa bile mevcut kurumumdan su anda ayrilmak dogru degil.

10.Kurumumda ¢alismayanlara isimden ve isyerimden bahsetmekten keyif aliyorum.

11.Isyerimin problemlerini kendi problemim kadar énemsiyorum.

12.Isyerime ¢ok sey bor¢luyum.

13.Kurumuma ¢aligmaya devam etme nedenim kuruma baghligin etik agidan gerekli

oldugudur.

14.Insanin bagladig1 kurumdan emekli olmasi gereklidir.

15.Kisinin sadece bir kuruma bagl kalabilecegine inanarak yetigtim.

16.Isyerime ait olmak konusunda ¢ok giiclii fikirlerim yok.

17.Kisi kendi kurumuna her kosulda bagh kalmak zorunda degildir.

18.Simdiki igyerimde ¢alismaya devam etmek zorunda degilim.

19.Bu kurumdan ayrilmamin ciddi sonuglarindan biri seceneklerimin azalmast olur.

20.1syerimden ayrilirsam suglu hissederim.

21.Kanimca insanlar bu giinlerde ¢ok is degistiriyorlar.

22. Is arkadaslarima sorumlu oldugum igin kurumumdan ayrilamam.

23.Isyerimden ayrilmak istememin sebeplerinden biri burada imkanlarin kisitl olmasidir.

24.Yeni bir is garantisi olmasa da simdiki isimden ayrilmaktan korkmuyorum.

25.Kendim istesem de simdi kurumumdan ayrilmak ¢ok zor.

26.Simdi kurumumdan ayrilsaydim hayatimda bir¢ok sey yarim kalirdi.

27. Simdi kurumumdan ayrilsam fazla bir kaybim olmaz.

28.Bagka bir yerden daha iyi bir teklif alsam da igyerimden ayrilmam dogru olmaz.

29.Kurumumun yeri bende 6zeldir.

30.Calistigim kurum benim bagliligimi hak ediyor.
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