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ONSOZ
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OZET

BiR MODERN ISLETME YONETIMI TEKNIGI OLARAK
PERSONEL GUCLENDIRMENIN KURUMSAL BAGLILIGA ETKISI:
JANDARMA GENEL KOMUTANLIGI ORNEGI

GURSOY, Hakan
Yiiksek Lisans, Isletme Bilim Dal1
Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr. ishak AYDEMIR
Mayis 2014, 123 Sayfa

Kiiresellesme ile birlikte teknoloji ¢aginin getirdigi hizli degisim, kurumlar
acisindan rekabet, kaliteli ve zamaninda hizmet, ¢aga ayak uydurabilme ve sonugta
varligini devam ettirebilme olgusunu beraberinde getirmistir. Bunun bir sonucu
olarak personel giiclendirme, kurumlar igin vazgecilmez bir uygulama olarak ortaya
cikmistir.

Personel gii¢lendirme, yoneticilerin ellerinde bulundurduklar giicii diger
calisanlarla paylasmasi siirecidir. Bu siire¢ sonucunda hem yoneticiler hem galisanlar
hem de kurumlar biiylik fayda saglayacaklardir. Yoneticiler bu giicii paylagmasi
sonucunda zamandan tasarruf yaparak stratejik faaliyetlere yonelecek, caligsanlar
kendini isin sahibi olarak gérmek suretiyle ¢cok yonlii beceriler kazanacak, islerini
daha hizli ve daha etkin bir sekilde yapacak, kurumlar ise kalite ve sayisal agidan
daha yiiksek bir iiretim diizeyi elde ederek verimliligi artiracaktir.

Calisanin, kendisini i¢inde bulundugu kurumun bir pargast bigiminde
hissetmesi, kuruma sadik kalarak kurumun ¢ikarini gézetmesi, ayn1 zamanda bireysel
amaglarii da géz ardi etmeden kurumsal amacglara ulasma yolunda biitlin ¢aba ve
becerilerini arzulu bir bi¢imde ortaya koymas: kurumsal bagliliktir. Calisanlarin
haklar1 korunmak suretiyle dogru bir sekilde uygulanan personeli giiclendirme, ayni

Olclide kurumsal baglilig1 artiracaktir.

Xi



Bu caligmanin amaci, calisanlarin kurumsal bagliliklarinin saglanmasinda
personel gliglendirmenin yeri ve Onemini anlatmaktir. Bu kapsamda personel
lizerinde bir uygulama yapilarak uygulama sonucunda kurumsal bagliligin
artmasinda 6nemli derecede katkis1 oldugu goriilmistiir.

Anahtar Kelimeler: Personel giiglendirme, giiclendirme, kurumsal baglilik,

orgiitsel baglilik, cagdas isletme teknikleri.
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ABSTRACT

AFFECTS OF EMPLOYEE EMPOWERMENT FOR INSTITUTIONAL
COMMITMENT AS A MODERN BUSINESS ADMINISTRATION
TECHNICS : GENDARMERIE GENERAL COMMAND EXAMPLE

GURSOY, Hakan
Master, Department of Business Administration
Thesis Supervisor: Assist.Prof.Dr. Ishak AYDEMIR
May 2014, 123 page

By globalization, fast change in technology age causes some facts for
corporations, such as competition, qualified and on-time service, keeping up with age
and survive. As a consequence employee empowerment is indispensable application
for companies.

Employee empowerment is a process where managers share their power with
other employees. At the end both managers, employees and companies will benefit.
Managers will get more free time and deal with strategic issues; employees will gain
more competence by owning the responsibility, do their jobs much faster and more
efficient; corporations will increase productivity via getting better production level
on quality point of view.

Corporate loyalty means that an employee feels himself/herself like a part of
company, look after company's benefit with loyalty and working ambitiously for best
sake of company without ignoring self purposes. Correctly applied employee
empowerment by protecting employee rights will increase corporate loyalty.

Purpose of this study is to explain importance of employee empowerment for
corporate loyalty. Around this, an application found place on employees and as a
result important support to increase corporate loyalty is obtained.

Keywords: Employee empowerment, empowerment, institutional commitment,

organizational commitment, contemporary business technics.
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GIRIS

Kiiresellesme ile birlikte teknoloji ¢aginin getirdigi hizli degisim, kurumlar
acisindan rekabet, kaliteli ve zamaninda hizmet, ¢aga ayak uydurabilme ve sonugta
varligimi devam ettirebilme olgusunu beraberinde getirmistir. Bu olgunun geregi
kurumlar, problemlere ¢6ziimler iireten, kararlar alan, inisiyatif kullanan ve
sonuclarin sorumlulugunu tasiyabilecek calisanlara ihtiyag duymuslardir.Bunun
sonucunda ise artik personelin giliclendirilmesi bir bakima zorunluluk haline
gelmistir.

Personel giiglendirme, yoneticilerin ellerinde bulundurduklar1 giicii diger
calisanlarla paylasmasi siirecidir. Bu siire¢ sonucunda hem yoneticiler hem caliganlar
hem de kurumlar biiylik fayda saglayacaklardir. Yoneticiler bu giicii paylagmasi
sonucunda zamandan tasarruf yaparak stratejik faaliyetlere yonelecek, calisanlar
kendini isin sahibi olarak gdrmek suretiyle ¢cok yonlii beceriler kazanacak, islerini
daha hizli ve daha etkin bir sekilde yapacak, kurumlar ise kalite ve sayisal agidan
daha yiiksek bir iiretim diizeyi elde ederek verimliligi artiracaktir.

Calisanin, kendisini i¢inde bulundugu kurumun bir pargast big¢iminde
hissetmesi, kuruma sadik kalarak kurumun ¢ikarini gozetmesi, ayn1 zamanda bireysel
amaclarin1 da goz ardi etmeden kurumsal amacglara ulagsma yolunda biitiin caba ve
becerilerini arzulu bir bi¢imde ortaya koymasi kurumsal baghliktir. Calisanlarin
haklar1 korunmak suretiyle dogru bir sekilde uygulanan personeli giiclendirme, ayni
o6l¢iide kurumsal bagliligr artiracaktir.

Bu calismanin amaci, calisanlarin kurumsal bagliliklarinin saglanmasinda
personeli giiclendirmenin yeri ve Onemini anlatmaktir. Bu kapsamda personel
giiclendirme ile kurumsal baglilik kavramlar1 konularinda bilgilendirme yapilacak
ve aralarindaki iligki ortaya konacaktir.

Bu c¢alismada, personel giiclendirmenin kurumsal baglilik {izerindeki etkileri,
Jandarma Genel Komutanligi karargahi personeli iizerinde bir uygulama yapilarak
ortaya konmustur. Uygulama sonucunda, personel giiclendirme faaliyetlerinin

kurumsal bagliligin artmasinda 6nemli derecede katkisi oldugu goriilmiistiir.
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BIiRINCi BOLUM

PERSONEL GUCLENDIRME

Tirk kamu yonetimleri Akgakaya (2010)’ya gore; merkeziyetci, hantal,
degisime kapali, dikey Orgiitlenmenin yogun, yoneticilerin giiclii oldugu, etkili,
verimli, rasyonel olmaktan uzak, israf ve kayiplari ¢ok olan, orgiitsel yap1 ve
personel sisteminin kronik sorunlarla bogustugu, katilimin c¢ok diisiik seviyede,
biirokratik engellerin ise yogun olarak hissedildigi, motivasyonun saglanamadigi,
isbirligi ve takim c¢aligmasindan uzak, iletisim ve koordinasyonun dengesiz oldugu,
vatandaslarin devaml sikayet ettikleri orgiitler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (167).

Kamu yonetimi, diger oOrgiit yonetimlerine gore degisiklik arz etmektedir.
Kamu yonetiminde yapilacak hizmetlerin yasal bir dayanagmin bulunmasi
zorunludur. Yani, kamusal alandaki her aktivitenin bir hukuki dayanagi olmalidir.
Tiirk hukuk sisteminde personel gii¢clendirme hususunda herhangi bir diizenleme
bulunmamaktadir. Fakat personel giiglendirmeyle iligkili yetki devri, yetki genisligi,
yerindelik gibi kavramlara rastlamak miimkiin olmaktadir (Cuhadar, 2005: 4).

Personel gii¢lendirmenin kamu yonetiminde uygulamaya baslanmasiyla
katilimcr yOnetim anlayist yayginlasacak, katilimci yonetimle birlikte ¢alisanlarin
karar verme yetkisi ve sorumluluk alanlar1 artacak, dolayisiyla giiclendirme stireci
baslayacaktir. Bu sekilde calisanlarin kuruma bagliliklarinda da bir artis s6z konusu
olacaktir. Bu nedenle giiclendirmenin basariyla uygulanabilmesi i¢in ¢alisanlarin
motivasyonlarini artirmaya yonelik calismalar yapilarak, etkin bir bilgi ve iletisim
sisteminin kurulmasi ve tlim yonetim kademelerindeki yoneticilerin giiclendirmeyi
benimseyip uygulamast gerekmektedir. Tim bunlar yapildiginda personel
giiclendirme 1ile calisanlarin kuruma bagliliklarinda artisin olmasi kagiilmaz hale
gelecektir (Akgakaya, 2010: 167).

Suvorov’a gore ana silah olan askerlerin, savasi kazanarak basariya ulagsmak

icin uygulamalar liizumlu teknik ve taktik bilgileri 6grenmeleri nasil gerekliyse,



kurumlarda da basariya ulasmak igin ¢alisan bireylerin isini anlamasi ve
yonlendirilebilmesi gerekmekte, bu ise ancak personelin giiglendirilmesi ile

gerceklesebilmektedir (Dogan, Demiral, 2009: 50).

1.1 Personel Gii¢lendirmenin Tarihsel Gelisimi

Kiiresellesme ile birlikte gelen rekabet, hizli degisim ve varligimi devam
ettirebilme olgusu, oOrgiitlerin merkezi karar alma etkinligini azaltma gerekliligini
ortaya ¢ikarmistir. Bunun sonucunda orgiitler, sorunlara ¢oziimler iireten, kararlar
alan, inisiyatif kullanan ve sonuglarin sorumlulugunu tasiyabilecek c¢alisanlara
ihtiyag duymaktadirlar. Bu nedenle, daha esnek, daha hizli, daha cesur ve daha etkili
kararlar alabilmek i¢in, dogrudan isin iginde olan bireylerin giiglendirilmesi bir
bakima zorunluluk haline gelmektedir (Senel, 2006: 5-6).

Tarihsel gelisime bakildiginda, personel giiclendirme uygulamalarinin uzun bir
gecmisi oldugu goriilecektir. Sanayi devrimi 6ncesi mallar zanaatkarlarca iiretilirken,
18. ylizyilin sonuna dogru, iktisadi mal ve hizmetler, vasifli zanaatkarlar tarafindan
tiretilme yolu tercih edilmistir (Giirbiiz, 2012: 3). 1920’lerde Taylor’un ortaya attig1
ve c¢alisgan1 bir makine gibi goren yonetim yaklasimi, her ne kadar isletmenin
verimliligi tizerinde olumlu sonuglar sagladiysa da, isgiicli devri, ise devamsizlik ve
ise yabancilagsma gibi ¢alisan performansini olumsuz etkileyecek bir takim durumlar
ortaya ¢ikardigindan dolay1 agir elestirilere hedef olmaktadir (Mujka, 2011: 9).

Personel giiglendirme anlayiginin temel gelisim yerinin ABD oldugu, bu
tilkenin 1920°1i yillar ve sonrasinda iginde bulundugu ekonomik, politik ve sosyal
degiskenlerin bu kavramin ortaya cikmasinda etkisi bulundugu bilinmektedir.
1970’lerden sonra hizla artan kiiresel rekabet, hakim konumda bulunan ABD
ekonomisini olumsuz bi¢cimde etkilemeye, hizli hareket eden, diizensiz ve hizlh
degisen bir cevreyi meydana getirmistir. Orgiit kuramcilar1 arayislara girmis,
geleneksel yonetim yaklagimlarini elestirerek alternatifler aramaya ve miisteri odakli
yonetim bigimlerine 6nem vermeye baslamiglardir (Atalay, Giderler, 2009: 27).

Bazi akademisyenler tarafindan personel giliclendirmenin tarih sahnesine ilk
¢ikisi olarak, yonetimde insan iligkilerinin doniim noktasi olan 1950°1i yillar olarak
gosterilmistir. Pitts (2005) “1950°1i yillar Taylor’un diisiincelerine daha sert tepki
gosteren ve insan iliskileri yaklagimlarinin iyice yonetim bilimine hakim olmaya

basladig1 bir donem olarak nitelendirilebilir” (6) seklinde yorum getirmistir.



1950’lerde Mayo’nun goriisleri esas alinarak Maslow tarafindan baglatilan ve
beseri iliskiler seklinde adlandirilan yaklasima gore calisanlar sahip olduklari
yetenekleri kullanmak isteyecekler ve degerli gordiikleri gayret isteyen hedefleri
basarmak suretiyle tatmin olacaktirlar (Giirbiiz, 2012: 3).

Biitiin bu gelismeler devam ederken diger taraftan da, calisanlarin isleriyle
daha cok ilgilenebilecegi ve sahiplenebilecegi ortamlar yaratilmaya calisilmistir.
Bunun sonucunda, isin anlam kazanmasini saglayan ve s6z konusu problemlere ortak
¢Ozlim olarak Onerilen “is zenginlestirme” yaklasimi ortaya atilmistir. Bu yaklasim,
is¢ilere kararlara katilma ve son iirlin i¢in gerekli islemlerin bir kismina katkida
bulunma olanag1 yaratarak tatminlerini arttirmayr ve onlari motive etmeyi
hedeflemistir. 1960’larda genis uygulama alani bulan bu yaklasim, zamanla,
igyerlerinde demokratiklesmeye ve katilimci anlayisin gelismesine yol ac¢mustir.
Yapilan reformlar, ¢alisanlarin daha yiiksek katilimini saglayan “kalite ¢cemberleri”,
kazang paylasimi ve benzeri uygulamalarin gelismesine zemin yaratmistir.
Calisanlarin gelisme ihtiyacim1 “temel bir igsel itici gli¢” olarak kullanan is
zenginlestirme yaklasimmin 1960’larda herkese uygulanabilir olarak kabul
edilmesine ragmen, 1970’lerde, ancak yiliksek gelisme potansiyeline sahip
calisanlarda olumlu sonuglar sagladigi anlasilabilmistir (Ala, 2010: 30).

1980’lerde baslayip ve giiniimiize kadar siiren donemde, miisterinin faydasi
icin firmalarin tek amacinin birbirleriyle rekabet ve bu rekabeti kazanmak oldugu
diisiincesi ortaya ¢ikmistir. Bu rekabeti kazanmada en 6nemli kosul ise miisterinin
bagimliligim1 kazanmaktir. Bu diislince, personel giiclendirmenin uygulama alam
bulmasini saglamistir (Seggin, 2007: 13).

Gii¢lendirme kavramini ilk kullanan kisilerin 1983’te Harrison ve Kanter,
1985°te Bennis ve Nanus, 1986’da Burke ve Nielsen, 1987°de Block ve 1988’de
House oldugu goriilmektedir. Kavramin bu ilk kullanildig1 donemde gayet yiizeysel
tizerinden gegildigi ve ancak 1970’lerin sonu ve 1980’lerin basinda, ‘“kalite
¢emberleri”, ¢aligma hayatinin kalitesinin iyilestirilmesi ve “toplam kalite yonetimi”
programlarinin devreye girmesi ile kavramin 6nem kazanmaya basladig1 gortilmiistiir
(Ala, 2010: 31-32).

1986 yilinda Block tarafindan kaleme alinan “The Empowered Manager” adli
kitap ile literatiire giren personel giiclendirme kavramini daha belirgin duruma
getiren 1988 yilinda Conger ve Kanungo’nun yapmis olduklar1 ¢alismalardir. Conger

ve Kanungo (1988) calismalarinda giiglendirmeyi “istiin ast1 ile giiclinii paylastigi



bir siire¢” olarak degerlendirmisler ve personel giiglendirmenin igletmelere ve insan
kaynaklarma etkilerini incelemislerdir (472). Tablo 1.1°de personel giiglendirmenin

gelisim seyri yer almaktadir.

Tablo 1.1: Personel gii¢lendirmenin gelisim seyri. (Ala, 2010: 33)

1920’li yillar | Isgdrenin Uyum Gostermesi | Taylorist yaklagim

Insan Iligkileri Yaklaginm ve | Isgdrenin motive olabilmesi ve isini en iyi yapabilmesi i¢in
1930°li yillar
Elton Mayo “yakin nezaret”e gerek olmadig1 anlayiginin ortaya ¢ikmast.

. ) ) Belirli diizeyde kontrol ve performans geri beslemesi ile
1960°li yillar | Is Zenginlestirme ) )
isgorenlere “anlamli” igler sunma.

) ) Iscilerin katilim haklarmi temel alan bir yaklasim ve miisterek
1970°li yillar | Endiistriyel Demokrasi
anlagma.

. ] Bu evrede yeni bir katilim bi¢imi olarak, miisterek anlagmadan
1980°1i yillar | Isgorenlerin Katilim ) ) o ) )
¢ok iggorenlerin katilim bigimleri tizerinde durulur.

1980’lerin . .
Personel Giiglendirme Cagdas anlamda personel giiclendirme.
sonu

1.2 Personel Giiglendirme Kavram

Personel gii¢clendirme kavramimin kokleri bilimsel yonetim yaklagimlarindan
neoklasik ve insan iligkileri yaklasimina kadar uzanmaktadir. Bu yaklasim igerisinde
yer alan Kurt Lewin'in liderlik arastirmalari, McGregor'un X ve Y kuramlari,
Likert'in dort yonetim modeli ¢alismalari katilimcr bir yonetim sistemini tesvik
etmistir. Boylece insan1 6nemseyen, insan unsurunu inceleyen bir yonetim 6gretileri
zinciri ortaya ¢ikmustir. Giinlimiizde personel giiclendirme olarak adlandirdigimiz
yaklagimin getirdigi Ogretilerin kaynagi, insan iligkileri yaklasimi kapsaminda
yapilan ¢alismalarda yer almaktadir (Giirsoy, 2010: 50).

Yonetim ve orgiitlenme ile ilgili siirekli yeniliklerin ortaya ¢iktig1 ve takip
edildigi bir donem igerisindeyiz. Gerek akademik cevre gerekse uygulama diinyasi
bu yeni kavramlar1 anlama ve uygulama konusunda Onemli bir gayret
gostermektedir. Yonetim diislince ve uygulamasi siirekli olarak yeni kavram ve

tekniklerle karsilagsmaktadir. Bugiiniin hakim yoOnetim ara¢ ve teknikleriyle




uygulamalarina baktigimizda 6n planda goziiken kavramlardan birinin de personel
giiclendirme oldugu goriilecektir (Senel, 2006: 1).

Personel giiclendirme, kiiresel deg8isim ve rekabetin ortaya cikardigi ve
glinimiizde 6nemini gittik¢e artirdigi yeni bir yonetim kavrami olarak karsimiza
cikmaktadir. Gliglendirmek, bir bagkasina gii¢ vermek anlamina gelmektedir.
Geleneksel kullanim olarak gii¢, yetki anlamindadir. Gii¢ ayn1 zamanda kapasiteyi
aciklamak i¢inde kullanilmaktadir. Ayrica gii¢, enerji anlamina da gelmektedir. Bu
nedenle, giiclendirmenin ayni zamanda enerji vermek anlaminda da kullanildig:
goriilmektedir (Karahan, 2009: 6).

Personel giiglendirme uygulamasi; son donemlerde yaraticilik, yenilik ve
esneklik gereksinimi nedeniyle, Orgiitlerin yapisina uygun bir kontroliin nasil
gelistirilecegi problemi ile karsi karsiya bulunan yoneticilerin, bu problemlerinin
¢Oziimiinde kullanilmaktadir. Ciinkii, yogun rekabet kosullarinda bilingli miisterilerin
ihtiyaclarmi gidermek ve ortaya cikan firsatlar1 degerlendirebilmek, personelin
inisiyatif kullanmasina izin veren ¢alisma bigimleri ile ancak miimkiin olabilecektir
(D6nmez, 2012: 6).

Bugiiniin basarili yoneticileri, personelini giiclendirmenin farkli yollarini
arastirmaktadirlar. Yonetenler sunu bilmektedirler ki, calisanlar kendilerini ne zaman
giiclii hissederlerse, daha istekli karar almaktadirlar ve islerinin gereklerine dogru
hareket halinde olmaktadirlar. Bugiin kurumsal basari, giiciin ne kadarinin ¢alisanlara
aktarilabildigiyle orantihidir. Personel giiglendirme kavrami, degisen c¢evresel
sartlarda piyasaya daha ¢abuk uyum saglayabilmek ve miisterilerin ihtiyaglarina daha
kisa siirede cevap verebilmek amacini tasimaktadir. Bu nedenle, karar verme
yetkisinin en alt kademedeki calisanlara kadar aktarilmasi, hem bu amaci
gerceklestirecek, hem de kurumdaki kademe sayisini azaltarak kurumun daha esnek
hale gelmesini saglayacaktir (Akcakaya, 2010: 148).

Personelin giiglendirilmesi kapsaminda, isi fiilen yapan bireyin o isle ilgili tiim
kararlar1 verebilmesi ve bunun i¢in yetistirilmesi gibi boyutlar bulunmaktadir.
Caligmalar, personel gii¢lendirme anlayisinin organizasyon genelinde 6diil, bilgi ve
giic dagitimim1 gergek manada uygulayan isletmelerde kullanildigini acikga ortaya
koymustur. Bazi isletmelerde geleneksel kontrole dayali yonetim sistemi, yiiksek
performansa ulagsmak i¢in kaldirildigindan bu isletmelerde giiclendirme anlayisindan

yararlanma yoluna gidilmektedir (Senel, 2006: 2-3).



Personel giiglendirme herkesin her istedigini yapmasi olarak algilanmamalidir.
Burada amag, karara en yakin ve uygun bilgiye sahip olan bireyin karar vermesidir.
Buradaki anahtar sudur: Hi¢ kimse isin ne sekilde gelistirilecegini, isi her giin fiilen
yapan bireyden daha iyi bilemez. Modern yonetim teknikleri igerisinde yer alan
personel giiclendirme yaklagimi personelin kendi yetki ve sorumluluk alaninda, orgiit
adina oncelik ve karar alabilen ve bunu uygulayabilen 6zelliklere sahip personele
olan ihtiyagtan ortaya ¢ikmistir (Akcakaya, 2010: 148).

Giliniimiiz  kosullarinda  kurumlar i¢in  gelecegi Ongormek  gittikge
zorlagmaktadir. Bilgi ¢aginda oldugumuz diisliniildiigiinde, degisimin hem sosyal
hayatimiz ve hem de kurumlar yoniinden siirekli ve zorlayict bir hale geldigini
gormekteyiz. Bu hizli degisimlere maruz kalan kurumlar, daha iyi ve daha kaliteli
hizmet ile devamliliklarini siirdiirebilmeleri i¢in yapilarinda ve isleyislerinde

degisikliklere gitmek zorundadirlar (Cavus, 2008: 1288).

1.3 Personel Gii¢lendirmenin Tanim

Ingilizcede "empowerment" sozciigiiniin tiirkce karsihigi olarak ele alinan
"personel giiclendirme" ya da "yetkilendirme" kavramlarinin temelinde isi fiilen
yapan bireyin o isle ilgili tiim kararlar1 verebilmesi ve bunun igin egitilmesine vurgu
yapilmistir. Personel giiclendirme, en basit ifadeyle calisanlarin yaraticilik ve
motivasyon giiclerinin kullanilmasi ile eski, modasi ge¢mis ve emir tarzindaki
yonetim uygulamalarindan bir an Once uzaklasilarak isletme problemlerinin
¢ozililmesi anlamindadir (Celebi, 2009: 8).

Oxford sozliigiine gore ise genel anlamda giiglendirme; bir kisinin hayatini
kontrol edebilmesi ve haklarin1 savunabilmesi i¢in, otorite ya da gii¢ verilerek daha
giiclii ve kendine giivenli hale getirilmesi demektir (Akin, 2010: 221).

Personel giiglendirme kavraminin tarihsel gelisim seyri igerisinde degisik
anlayislar ¢ergevesinde tanimlamalari yapilmis, bu ifadelerde akademisyenler bazen
ortak bir paydada bulusmus bazen de bu birlikteligi yakalayamamuslardir. ilgili
literatiir incelendiginde, giiglendirme konusunda calisan yazarlarin ikiye ayrildigi
goriilmektedir (Celebi, 2009: 8).

Vogt ve Murrel’e gore personel giliclendirme, yardimlagma, paylasma,
yetistirme ve ekip c¢aligmasi yolu ile kisilerin karar verme yetkilerini artirma ve

kisileri gelistirme ¢alismalar1 olarak ifade edilebilir (Alkan, 2010: 6).



Whitmore ise gii¢lendirmeyi, insanlarin i¢inde yasadiklart toplumda ve
yasamlarint etkileyen kurum ve kuruluslar iizerinde bir etkiye sahip olmalarini
saglayan ve bu sayede insanlarin bireysel ve sosyal degisimler yasadigi interaktif bir
stire¢ seklinde tanimlamaktadir (Giirbiiz, 2012: 8).

Bowen ve Lawler’a gore ise giiclendirme, kurumun basarilart ve basariya
verilen Odiillere iligkin bilgileri, kurumsal basariyr kavramayi ve desteklemeyi
kolaylastiran bilgileri, Kurumun en alt kademesindeki ¢alisanlarla paylasmak, onlara
kurumun hedeflerini ve basarisin1 etkileyen karar alma giiciinii vermek seklinde
tanimlanmistir (Mujka, 2011: 7).

Zemke ve Schaff'a gore, personelin gii¢lendirilmesinde, 6n safta olan
calisanlara yani miisteriler ile dogrudan iletisimde bulunan calisanlara 6zgiirliik
verilmesinin zorunlu oldugu, yaraticilik ve yenilikleri uygulama konusunda da
calisanlarin cesaretlendirilmesi gerektigi ifade edilmektedir (Giirbiiz, 2012: 8).

Randolph (2000)’a gore personel giiglendirme, insan kaynaklarinin sahip
olduklar1 giiglerin farkinda olmalari ve onlar1 igletme amaglar1 dogrultusunda
kullanmalari, yine ¢alisanlarin islerini sahiplenmeleri, gurur duymalar1 ve serbest
davranabilmelerinin karsili§i olarak is ortamindaki riskleri ve sorumluluklari
paylasmalar1 biciminde ifade edilmistir (10).

Thorlakson’a gore ise giiclendirme, insan kaynaklariin sdylenenleri yapanlar
konumundan, yapilmasina ihtiya¢ duyulanlar1 yapanlar konumuna getirilmesidir. Bu
nedenle giiglendirme, gorevlendirme, kisisel sorumluluk ve katilimci karar vermeyi
kapsamaktadir (Atalay, Giderler, 2007: 7).

Cunningham vd. (1996)’ne gore personel gii¢lendirme “karar verme giiciiniin,
bu giice sahip olmayanlar1 da kapsayacak sekilde yeniden dagitilmasidir” seklinde
tanimlanmistir (144).

Erengiil’e gore ise personel giiglendirme, her diizeydeki birey ya da takimlarin
sahip olduklar1 bilgileri kullanarak, inisiyatif alma ve sorun cozmeye yetkili
kilinmalart ve bu bireylerin bilgi, beceri ve motivasyon diizeylerinin, bu otoriteyi
kullanabilir yeterlilige kavusturulma siirecini ifade eder (Celebi, 2009: 8).

Personel gii¢clendirme, personelin kendilerini motive edilmis hissettikleri, bilgi
ve uzmanliklarina olan giivenlerin artis gosterdigi, inisiyatif kullanarak harekete
gegme istegi duyduklari, olaylari kontrol edebileceklerine inandiklart ve kurumun
amagclar istikametinde uygun ve anlamli bulduklari isleri yapmalarini saglayan

sartlar seklinde ifade edilmektedir (Aslan, 2010: 7).



Personel giiglendirme, hem kurumsal iligkiler hem de motivasyon yoniinden
incelendigi i¢in farkli tanimlar ve yaklagimlar ortaya ¢ikmaktadir. Bir iligkiler bigimi
olarak degerlendirildigi zaman giliclendirme, yOneticinin sahip oldugu gii¢ ve
kontrolii goreceli olarak daha az giicii olan kisilere devretmesi anlamina gelmektedir.
Motivasyon yoniinden bakildiginda ise ¢alisanin ise bagliligini, ise ve igyerine dair
olumlu duygularini giiglendirmeye yonelik psikolojik bir yatinm olarak da
degerlendirildigi goriilmektedir (Senel, 2006: 3).

Secgin (2007)’e gore baska bir ifadeyle “calisanlara yapacaklari islerde ihtiyag
duyacaklar egitim, gelistirme, kaynak kullanimi1 ve diger araclarin verilmesi ve bu
konuda gereken iist yonetim desteginin saglanmasiyla, islerindeki kararlari alma
hakkinin ve sorumlulugunun isi yapana kalici olarak devredilmesidir” (11) bigiminde
de tanimlanabilmektedir.

Bu tanimlara dayanarak personel gii¢clendirme, ¢alisanlarin, kendilerini motive
olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan giivenlerinin artti1, inisiyatif
kullanarak harekete gegmek istegi duyduklari, olaylart kontrol edebileceklerine
inandiklar1 ve kurumun amaglar1 dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar isleri
yapmalarini saglayan uygulamalar ve kosullar olarak ifade edilebilir (Senel, 2006: 4).

Personel giiclendirmenin ne olup ne olmadigmi tablo 1.3’teki personel

giiclendirme 6zelliklerine bakarak gorebiliriz.

Tablo 1.2: Personel giiglendirmenin 6zellikleri. (Tug, 2010: 7)

Nedir?

Ne degildir?

Anlagilabilir bir vizyon, davranislara yonelik

rehberlik ve agik¢a belirtilmig sinirlar.

Herkesin 6zgiirce hareket edebilecegi, istedigini yapabilecegi

ve kendi smirlarmi kendisinin ¢izebilecegi bir ortam.

Biitiin karar ve davraniglara ekip iiyelerinin

timiiniin  yiiksek derecede katilimi  ve

desteginin alinmasiyla yaratilan uzlasma.

Her karar ve davranis i¢in bireylerin oy verdigi demokratik

bir isleyis.

Performans ve sonuglara 6nem verilen bir

ortam.

Sonuglarin 6nemsenmedigi, ekibin iyiligi i¢in performans

sorunlarmin arka plana atildig1 bir ortam.

Isi daha etkili bir bigimde yapabilmek icin
gerekli olan egitim, para, zaman konusunda
belirginlik. Ekip olarak hareket etmek,

yaratici olmak, sorunlart ¢6zmek.

Gerekli arag, yonlendirme ve rehberlik olmadan islerin

yapilmasi i¢in ekibin serbest birakilmasi.

Ekibin basarist icin, biitin ekip {iyelerinin
kararlara katilimi, sonuglar ne olursa olsun
ekibin

kendisinin ve davranislarini

sahiplenme.

Isler yolunda gitmediginde suglama ya da savunmaya gegme,
Oziir dileme, sorumluluk almadan, karar verme ve harekete

gecebilme 6zgiirliigiine sahip olma beklentisi.




1.4 Personel Giiclendirmenin Onemi

Problemlerle ilk olarak yiiz yiize gelen ve miisteri isteklerine muhatap olan
calisanlarin, problemleri ¢ozecek yetkiye ve beceriye sahip olmamasi, problemleri
¢ozecek bireylerin olaylara uzak kalmasi, ¢alisanlari giiclendirme uygulamalarinin
nedeni olmakla kalmamis, ayni zamanda kurumlarda personeli giiglendirme
uygulamalarinin ne kadar 6nemli oldugunu gozler 6niine sermistir (Sec¢gin, 2007:
11).

Personel giiclendirmeye olan gereksinim sadece rekabetten
kaynaklanmamakta, bununla birlikte c¢alisanlarin beklentileri de gii¢lendirme
gereksinimi belirlemektedir. Kurum personelinin egitim ve kiiltiir diizeyinin artis
gostermesi, tiim yetkilerin yoneticide toplandigi merkezi yonetim tarzina yonelik
hosnutsuzlugu beraberinde getirmektedir. Yapilacak her seyin tam ve kesin olarak
belli oldugu yinelenen gorevler igin merkezi yonetim yapist belki uygun olabilir.
Ancak boyle bir durum s6z konusu olmadigi zaman merkezi yonetim tarzi, bilgi
ekonomisinin 6nemli bir faktorii olan fikirlerin gelistirilmesine ve akisina engel
olacaktir (Valaderes, 2004: 221).

Gliniimiiz diinyasinin kurumlarindaki personelin birgogu, pasif ve bagimli birer
calisan olmak yerine, siirekli kendini gelistiren, yetki ve sorumluluk {istlenen,
kararlara katilan, aktif bireyler olmayr arzu etmektedirler. Bu beklenti, giliglendirme
yaklasimma olan ilgiyi artiracaktir. Yoneticilerin, sartlar uygunsa personelin
giiclendirme beklentilerini karsilamalar1 hem personel ve hem de o6rgiit i¢in ciddi
yararlar saglamaktadir (Akin, 2010: 223).

Personeli giiclendirme, iist yonetim tarafindan gerceklestirilen yonetsel
faaliyetlerin ¢alisanlarca nasil algilandiginin tespitidir. Gii¢lendirme, kurumun zayif
taraflarinin tespitiyle bu zafiyetlerin ortadan kaldirilmasi, yararli tiim bilgilerin
temini ile kurum tyelerinin 6z yeterlilik duygularini arttirma siirecidir (Conger ve
Kanungo, 1988: 474).

Cevre kosullarinin hizla degisimine paralel olarak giin gectikce degisen ve
zorlasan rekabet kosullar1 isletmelerde miisteri memnuniyetinin 6n plana ¢ikmasina
yol agmistir. Bu da ancak miisteri isteklerine hizli cevap verebilme kapasitesi olan
isletmelerce gergeklestirilebilmektedir. Bununla birlikte, yiikselen personel kalitesi

ve beklentileri, demokratik anlayisin biitiin orgiitlerde 6neminin artmasi, personel



giiclendirme kavramini isletmelerin amaglarina ulagabilmesi agisindan daha 6nemli
kilmistir (Seggin, 2007: 11).

Guglendirme kavraminin bu kadar 6nemli olmasinin bir nedeni de kavramin
hem bireysel hem de o6rgiitsel boyutunun olmasindandir. Is zenginlestirme, takim
calismasi, performansa gore iicretlendirme, orgiitsel bakis agisini ifade etmekte ve
giiclendirmeye izin veren hatta kolaylastiran yontemlere ornek olusturmaktadir.
Bununla birlikte ¢alisanin is tizerinde kendi isini kontrol etmesi, is tizerinde 6zerklik,
karar verme yetenegi ve alani gelistirme ise ¢alisanlar agisindan kavramin ¢ok yonlii
oldugunu gostermektedir. Giiglendirmenin basarili bir bigimde uygulanabilmesi igin
her organizasyonun kendi tanimini yapmast ve calisanlarinin giliglendirilme
konusundaki istek ve yeteneklerini harekete gecirmesi son derece Onem arz
etmektedir (Keles, 2008: 6).

Giliglendirme konusunda calisan diger bir grup yazar ise, giiclendirmenin
gerceklesebilmesi icin {ist yonetimin neler yapmasi gerektigine degil, yapilanlarin
calisanlar tarafindan nasil algilandigina odaklanmislardir. Ciinkii ¢alisanlarin
kendilerini gii¢lendirilmis hissedebilmeleri igin yoneticilerin yerine getirmesi
gereken faaliyetler kadar, bu faaliyetlerin calisanlarca ne sekilde algilandigi da
oldukga 6nemlidir (Celebi, 2009: 10).

Personel giiglendirme, isi yapan ile karar vereni yakinlastirarak, islerin yapilma
stiresini kisaltmaktadir. Calisanin 6z-yeterlilik hissini gelistirebilecek her tiirli
yonetim bi¢imi personel giiglendirmesini saglamaktadir. Calisanlar, isleri lizerinde
kontrol ve sahiplenme hissettiklerinde personel giiclendirmesi gerceklesir.
Gliglendirilmis bireyler, yaptiklar1 islerin kendilerine ait oldugunu hissederler ve
sonuglarinin da kendilerine ait oldugunu bildiklerinden daha ¢ok sorumluluk
iistlenirler. Islerin yapilmasinda inisiyatif alirlar, islerinden hoslanirlar ve bdylece
orgiit icindeki etkinlikleri artar (Cuhadar, 2005: 3).

Goriildigi  lizere giliclendirme kavrami yonetsel uygulamalar ve bu
uygulamalarin c¢aliganlarca nasil algillandigi olmak iizere iki ayri yonden ele
alinmaktadir. Ancak olmasi1 gereken kavramin her iki yOniiniin birlikte ele
alinmasidir. Konu sadece yonetsel uygulamalar acisindan ele alindiginda,
giiclendirme i¢in ihtiya¢ duyulan kosullar olusturulmaya calisilmakta, ancak bu
kosullarin ¢alisanlarca nasil algilandig1 gézden kagmaktadir. Oysa gliglendirme, aynm
zamanda yonetsel uygulamalarin nasil algilandigr ve ¢alisanlarin kendilerini nasil

gordiikleri konularin1 da kapsamaktadir. Diger bir ifadeyle gii¢lendirme psikolojik ve
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kisisel bir 6zellik de arz etmektedir. Bu nedenle de olusturulan kosullar, ¢alisanlar
arasinda farkli sekillerde algilanabilmektedir. Calisanlardan bazilar1 kendilerini
giiclendirilmis hissederlerken, bazilar1 biraz, bazilar1 ise hi¢ giliclendirilmemis
hissedebilirler.  Giiglendirmenin  ger¢eklesebilmesi  i¢in  gereken  yonetsel
uygulamalarin gergeklestirilmesi ve bunlarin g¢alisanlarca kendilerini giiglendiren
uygulamalar olarak algilanmasi sart olmaktadir (Celebi, 2009: 12).

Ozetle isletmelerin dis gevrelerinde meydana gelen degisikliklere daha kisa
zamanda ayak uydurabilmesi ve calisanlarin i tatminini artirmasinin yani sira,
isletmenin verimliligini de artiran bir uygulama olmasindan dolay1 personel
giiclendirme uygulamalari igletmeler agisindan 6nemli bir yonetim felsefesi haline

gelmis bulunmaktadir (Seggin, 2007: 11-12).

1.5 Personel Gii¢lendirmenin Benzer Kavramlarla iliskisi

Personel giiclendirme kavrami incelendiginde, yetki devri, katilm, is
zenginlestirme ve motivasyon kavramlari ile yakindan iligkili oldugu goriiliir. Ancak
personel giliclendirmenin farki; diger kavramlara oranla daha genis bir anlam tanimi
ve uygulanma zorlugu olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu kavramlar ile personel

giiclendirme arasindaki iligkiler ise agagida ayrintili olarak incelenecektir (Ala, 2010:
36).

1.5.1 Motivasyon

Teknolojik gelismeler, iletisim diinyasindaki basarilar ve ozellikle insanlarin
ekonomik diizeylerine baglh olarak yasam diizeyleri yiikselmistir. Buna bagl olarak
daha Once onlar1 motive eden sadece temel fizyolojik gereksinimler iken, son yillarda
daha farkli ihtiya¢ yapilar olusmustur. Bu nedenle, motivasyon son donemlerde
yonetim biliminin en 6nemli konularindan biri haline gelmistir (Glirbiiz, 2012: 36).

Orgiitlerin en 6nemli sermaye unsurlaridan birisi olarak goriilen insan
unsurunun etkinligini ve performansini arttirabilmek icin, calisanlarin zihinsel ve
bedensel  yeteneklerinin  Orgiit  hedefleri  dogrultusunda  ydnlendirilmesi
gerekmektedir. Bu da motivasyonu 6n plana ¢ikaracaktir (Alkan, 2010: 24).

Motivasyon ile giiclendirmenin hareket noktalari farklidir. motivasyonun

hareket noktasi “komuta ve kontrol” iken cevabini aradigi soru “personele ne
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vermeliyiz veya ne yapmaliyiz ki isletme igin yararli sayilabilecek sekilde
davransin?” seklindedir. Amag, davranist kontrol etmek ve yonlendirmektir.
Giiclendirmede ise hareket noktast “personelin kendisini yetistirmesi ve
gelistirmesine bagl olarak isinde daha basarili olabilmesi ve isi ile ilgili kararlar
verebilmesi icin isletme neler yapmalidir?” seklindeki sorudur. Bu yaklasim,
calisanlara sadece geleneksel personel yonetimi bakis agisindan degil ayni1 zamanda
stratejik insan kaynaklar1 bakis agisiyla yaklasmak anlamina da gelmektedir (Alkan,
2010: 24-25).

Personel giiclendirme ve motivasyon kavramlar1 birbirlerinden farkli anlamlar
ifade etmelerine karsin iliskili kavramlardir. Personel gii¢clendirmede yaklagimini
uygulayan isletmelerde insan kaynaklarinin bireysel ve orgiitsel amaglara ulagmalari
icin motive edilmeleri gerekir. Motivasyonda ise, liderlerin insan kaynaklariyla
beraber belirledikleri vizyonlarm 6nemi oldukga biiyiiktiir. Insan kaynaklarin1 motive
eden unsurlar, ulasilmasi gereken idealler ile sonucunda isletmenin sahip olacag:
imajdir (Atalay, Giderler, 2009: 16).

Motivasyon, fizyolojik veya psikolojik yoksunluk ya da ihtiyagla baslayan,
amaca yonelik bir davranis ya da dirtiiyli harekete geciren ve devam ettiren bir siire¢
demektir (Celebi, 2009: 8).

Motivasyonun 6ziinde ig gorenin performansini yiikkseltmek igin uygun sart ve
ortamlarin yaratilmasi yatmaktadir. Personel giliclendirme kavraminda kontrol
calisandadir ve isletmenin asil amaci calisanin kendini yetistirmesi ve sonucunda
isinde basarili olabilmesi i¢in gerekli kararlar1 almasidir. Calisan1 motive etmek igin
cesitli 6zendirme araglarina ihtiya¢ duyulur. Gelir, glivenlik, terfi, daha cazip is, statii
kazanma, kisisel gii¢ ve otorite kazanma, kararlara katilma, adil olma ve devaml
disiplin gibi 6zendirme araglari insanlar1 motive etmektedir (Ala, 2010: 30).

Motivasyonun iki degisik boyutu vardir. Biri yoneticiler agisindan "¢alisanlarin
daha 1yi, verimli ve etkin ¢aligmasinin saglanmasi", digeri de ¢alisanlar agisindan
"isini severek, isteyerek, en iyi sekilde yapilmasinin saglanmasi"’dir. aslinda
hepsinin de amaci aynidir. Motivasyon, c¢alisanlarin etkin, verimli ¢alismasi ve isini
yaparken mutlu olmasini saglar (Celebi, 2009: 8).

Diger yandan motivasyon kavraminda kontrol edilen, yonlendirilen ve
yonetilen bir ¢alisan profili vardir. Oysa gliglendirme kavraminda kontrol
calisandadir ve isletmenin gercek amaci isinde basarili olabilmesi i¢in ¢alisanin

kendisini yetistirmesi ve isiyle ilgili kararlar1 {ist yonetimin denetimine ihtiyag
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duymadan alabilmesi demektir. Ayrica motivasyon kavramindaki c¢alisanin
kapasitesinden {ist diizeyde yararlanma diisiincesine karsilik, giiclendirme

kavraminda bunun bir adim 6tesine gidilerek, calisanin kapasitesinin gelistirilmesi

hedeflenmektedir (Aktas, 2010: 30).

1.5.2 Is Zenginlestirme

Personel giiclendirme ile benzerlik gosteren kavramlardan biriside is
zenginlestirmedir. Islerin igeriginin motive edici faktdrlerle doldurulmasi is
zenginlestirme olarak ifade edilmektedir. Is zenginlestirme baz1 yonlerden
giiclendirmeye benzemesine ragmen giiclendirmeden farkli oldugu diisiiniilmektedir.
Iki kavram arasindaki en énemli fark, is zenginlestirme calisanlarin yaptiklari is ile
siirli kalirken, giiclendirme ¢alisanin biitiin hayatin1 kapsayan bir yonetim teknigi
olarak goriilmektedir (Seggin, 2007: 20).

Is zenginlestirmede yapilan isle ilgili yetki-sorumlulugun artirilmasiyla
calisanlarin kendilerini ise daha fazla vermek suretiyle isin sikici olmaktan
kurtulmas: amaglanmaktadir. Is zenginlestirme bircok ydnden giiclendirmeye
benzemesine ragmen giiglendirmeden farklidir. Is zenginlestirme ¢alisanin yaptig1 is
ile sinirly, giiglendirme ¢aliganin tiim hayatini kapsamaktadir (Akgakaya, 2010: 154).

Is zenginlestirme ile personel giiglendirme arasindaki bu farkliliklara ragmen
bu iki kavramin birbirleriyle ortiisen yakin kavramlar oldugu da gézlenmektedir.
Personel giiglendirme ¢alisana bir anlamda isi degistirebilme giicii verir. Yani
calisanlar, yaptiklar1 igin sartlarini, icerigini ve ¢evresini degistirebilirler. Personel
giiclendirme bu bakimdan, etki alan1 daha kapsamli daha ileri diizeyde uygulanan bir
Is zenginlestirme faaliyetine olanak saglamaktadir. Yani is zenginlestirme, personel
giiclendirmenin zorunlu bir sonucudur denilebilir (Aktas, 2010: 65).

Is zenginlestirme, planlama ve kontrol etme konularinda personel
sorumluluklarinin  artirilmas:  seklinde ifade edilmistir. Is zenginlestirme ile
personelin sorumluluklarinin artmasi, ilave yetkiler elde etmek i¢in bulundugu
pozisyondan baska bir pozisyona ge¢mesi ya da ayni pozisyonda degisik rol ve
yetkiler edinmesi saglanir. Ayrica personele belirli sinirlar igerisinde kendi ¢alisma
hizlarimi belirleme, yaptiklart islerin kalitesinden sorumlu olma, hatalar1 diizeltme,
calisma yontemlerini, kullanacaklar1 malzeme, makine ve techizati se¢me

imkanlarini da saglayabilmektedir (Aslan, 2010: 13).
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Is zenginlestirme, isin igerigini degistirme, calisanlarin kendi ihtiyaglari
dogrultusunda hareket etmelerine ve kendi is programlarini hazirlamalaria izin
vermektedir. s igeriginin degistirilmesi, calisanlarin kendi islerini planlayabilmeleri,
isletme tarafindan yeni isleri konusunda desteklenmeleri ve kendilerini gelistirmeleri
icin verilen imkanlar yonlerinden, personel gili¢clendirmeye benzemektedir. Ancak bu
iki kavram arasinda iki 6nemli fark vardir. Birinci fark, personel gili¢clendirmede
isgorenlerin yaptiklari isi etkileme imkanlarinin olmasina ragmen is zenginlestirmede
bu durum bulunmamaktadir. Ikinci fark ise is zenginlestirmede isgdrenlerin her
durumda isteklerini dile getirme hakkinin olmayisidir. Gii¢lendirmede is gorenler
islerini istedikleri sekilde yonlendirebilmekte ve isteklerini dile getirebilmektedir.
Kisacas1 denilebilir ki, giiclendirilmis personele ulasmada is zenginlestirilmesi bir
adimdir (Ala, 2010: 40).

Gii¢lendirmede personelin kendi isini ve ¢alisma kosullarini sekillendirme ve
bu yolla orgiitsel faaliyetleri ve sonuclari etkileme giici bulunur. Halbuki is
zenginlestirmede personel, belli dl¢lide planlama ve karar alma yetkisi ile donatilmis
olsalar da, bu durum islerini ya da calisma sartlarin1 degistirmeyi icermemektedir.
Bununla birlikte, yaptiklar1 is Orgiitsel diizeyde zenginlestirilmemis olsa dahi,
personel kendisini gii¢lendirilmis hissedebilir (Celebi, 2009: 21).

Organizasyonda c¢alisanlara isi planlama ve sartlarinin daha cazip hale
getirilmesi gerekmektedir. Organizasyonda ¢alisanlarin isi planlama ve karar verme
yetkisinin verilmesi, kendi kendini yoneten takimlar olusturulmasi, kalite ¢emberleri
ve Oneri gelistirme gruplar olusturulmasi is zenginlestirme icin verilecek baslica
ornekler olarak gosterilebilir (Se¢gin, 2007: 21).

Isin zenginlestirilmesi neticesinde, gérev ve sorumluluklarinin artmasi nedeni
ile personel, kendini ve calistig1 Orgiitiinii daha anlamli bulacak, isini degerli
kilacaktir. Kendisini degerli goren personel is hayatindaki monotonlugu bir kenara
birakarak gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesinde kendini daha giicli

hissedebilecek bir hale gelecektir (Celebi, 2009: 21).

1.5.3 Yetki Devri

Yetki devri ile personel gliclendirme, birbirine ¢ok benzetilen, karistirilan ve
bir o kadar da birbirinden farkli 6zellikleri bulunan iki ayr1 kavramdir. Yetki devri

kavramini akademisyenler su sekilde tanimlamislardir: Yetki devri, iist kademede
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bulunan bir yoneticinin yetkilerinden bazilarmi1 kendi adina kullanmalari igin
astlarina devretmesi ve devredilen isle ilgili son yetki ve sorumlulugun yine iist
yonetimde kalmasidir (Celebi, 2009: 16).

Giiclendirme ile yetki devri arasinda olayin esasi bakimindan da fark vardir.
Yetki devrinde esas, yoOneticinin, isin sonucundan sorumlu kimse olarak, gerekli
gordiigii i¢in kendisine ait bir hakki, daha iyi sonug elde edecegi bekleyisi ile bir
astina gecici olarak devretmesi yoniindedir. Giiglendirmenin esasi ise, isi fiilen yapan
kisinin uzmanlik bilgisini, firsatlar1 gérmesini, gerekli kararlar1 vermesini ve ise karsi
tutumunu degistirmek; 6zetle isin sahibi haline getirmekten ibarettir. Yani yetki zaten
isi yapanindir (Akgakaya, 2010: 151).

Giiglendirmede, bir yetki devri boyutu vardir. Ancak gili¢lendirme ile
yetkilendirme arasinda hem esas, hem de anlayis acisindan farklilik oldugu
bilinmektedir. Anlayig farklidir, ¢iinkii yetki devrinin temeli hiyerarsik bir yap1 ve
calisma anlayisina dayanmaktadir. Hiyerarsik yapilar da, yetki devri esas itibariyle,
orgiitiin “cikt1”si1 kalite ve uygunluk agisindan kontrol etmek icin tasarlanmistir.
“list kademe” secim yapma hakk: ile is yapma prosediirleri, metotlart ve gorev
tanimlar1 ile calisanlart yonlendirirken, Orgiitiin  “cikt1”sinin  uygunlugunu ve
kalitesini yonlendirmeye ¢alismaktadir (Senel, 2006: 20).

Yetki devri; bir yoneticinin herhangi bir konuda kendisine verilmis olan karar
verme hakkini (yetkisini), kendi istegi ile belirli sartlar altinda bir astina devretmesi
ve gerekli gordiigiinde tekrar geri almasi seklinde de tanimlanmistir. Burada esas
olan yoOneticinin kendisine ait olan bir se¢im hakkin1 kendisinin kullanmamasi,
kendisi adina kullanmasi i¢in bir astina devretmesi ve gerektiginde tekrar geri almasi
stirecidir. Yani sorumluluk hala yoneticinin kendisindedir (Seggin, 2007: 17).

Yoneticilerin ¢ogu yetki devri kavramina sicak bakmaktadir. Fakat oncelikle
yetki devredecek yonetici bunun gerekliligine ve yararlarina inanmalidir. Bu, yetki
devrinin basarist acisindan Onemlidir. YoOnetici yetki devri yaptiginda isin
sorumlulugundan kurtulamaz. Oysa gili¢lendirmede, yetki ve sorumluluk tek bir
kiside toplanmaktadir (Ak¢akaya, 2010: 151).

Ginlik konusma dilinde bazen yanhs olarak "gili¢clendirme" yerine
"yetkilendirme" kavrami kullanilabilmektedir. Gfli¢lendirme, c¢alisan1 ¢esitli
Ozellikleri itibariyle daha giicli hale getirme ile ilgili olmasina ragmen
yetkilendirme, calisana yetki verme, yetkili kilma, belli konularda se¢im yapma

hakki verme ile ilgilidir (Aktas, 2010: 59).
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Yetki devrinde iist kademedeki yoOneticinin yetkiyi devrettikten sonra isle
alakali tiim yapilacaklar1 ¢alisanlara dgrettikten sonra, is bitiminde sonucu kontrol
etmekten sorumlu olmasi anlayis1 yatmakta iken personel giiglendirmede kontrol
anlayist bulunmamaktadir. Ciinkii gii¢lendirilmis personel {ist diizey yoneticilere
kiyasla o isi daha iyi bildigi i¢in kontrol edilmesine ihtiya¢ bulunmamaktadir
(Celebi, 2009: 17).

Calisanlarin herhangi bir gorevde, gorevlerini basariyla tamamlamalar igin,
yeteri kadar veya uygun miktarda yetkiyle donatilmas1 gerekmektedir. Yetki ayrica,
bir gorevi tamamlamak i¢in herhangi bir kaynagi kullanma becerisini de
kapsamaktadir (Senel, 2006: 19).

Dolayisiyla giiclendirme "isi yapani isin sahibi haline getirmeyi
amaglamaktadir. Yani isle ilgili se¢cim yapma hakk: isi yapana aittir. YOnetici, isi
yapanin isini daha iyi yapabilmesi i¢in gerekli ortami olusturmali ve kaynaklari
bulmalidir (Aktas, 2010: 59).

Giiglendirme, ¢alisana yetki ve kaynak ile hareket 6zgiirliigii saglayarak onun
kosulsuz miisteri tatmini hedefi cer¢evesinde, tiim personeli gli¢lendirme egitiminden
gegirerek, yetki ve kaynak saglamay1 amaglamalidir (Senel, 2006: 21).

Personel gii¢lendirme ile yetki devrinin benzerlik gosterdigi en énemli nokta,
her ikisinde de gorev ve sorumlulugun bir asta verilmesidir. Personel giiclendirme ve
yetki devrinin benzerlik gosterdigi diger bir nokta ise, bir isle ilgili problemlerin ve
bu problemlerin nasil ¢oziilecegini en 1yi o isi yapan kisinin bilecegi inancidir (Ala,

2010: 38).

1.5.4 Katilim

Ala (2010) “katilimci yonetim kavrami, 1930°1u yillarda gergeklestirilmis olan
Hawthorne arastirmalarina dayanmaktadir. 1980’lere gelindiginde ise pek c¢ok
isletme, katilimci yonetimi anlamanin ve uygulamanin yollarmi aragtirmistir” (38)
demektedir.

Personel giiglendirme ile katilim arasinda benzerlik bulunmasi bu kavramlarin
ayni anlamda kullanilmasi nedeniyledir. Oysa giiclendirmeden farkli olarak katilim,
calisanlarin i¢inde bulunduklari kurumu ve islerini etkileyen sorunlarin ¢éziimiinde

fikirlerini agiklama siireci olarak degerlendirilmektedir (Celebi, 2009: 14).
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Personel gii¢lendirme ile katilim arasinda olduk¢a ¢ok sayida benzer anlamlar
mevcut olup zaman zaman birbirleriyle karigtirilmaktadirlar. Katilim, bir kurumun
baslangi¢ta daha az gii¢ sahibi olan bireylerinin o kurumun yonetiminde daha ¢ok
gii¢ sahibi olmalarin1 saglayan bir siire¢ demektir. Yonetime katilma ise, bireylerin
calistiklart kurumu ve islerini etkileyen sorunlarin ¢6ziimii i¢in fikirlerini agiklama
stireci demektir. Baska bir deyisle, karar verme ve uygulama giiciiniin belli 6lgiilerde
astlara ve uygulayicilara verilerek genisletilmesi ve genellestirilmesi faaliyeti olarak
adlandirilabilir (Seggin, 2007: 18).

Katilim, ¢alisanlarin karar siirecine katilmalarini ifade etmekte olup bu seklide
degerlendirildiginde mutlak olmayip nispi bir olaydir, yani bir derece meselesidir
denebilir. Karar verme siireci hatirlanirsa, bu siirecteki safhalarda yer alan
faaliyetlere, calisanlarin katilmasi oraninda yonetime katilma gergeklesmis olacaktir.
Hig¢ katilmanin olmadig1 zamanlarda yonetici karar vererek ¢alisana uygulamasi igin
bildirecektir. Katilimin en yiiksek oldugu zamanda ise, ¢alisanlar problemlerini tarif
edecek veya amaglar1 belirleyeceklerdir. Yani, karar verme siirecinde sondan basa
dogru gittikge katilm derecesi artacaktir. Katilimin artmasi ile ¢alisanlarin
motivasyonu, ise karsi bakis acilari, bagsarma anlayist ve isin anlami olumlu yonde
degisecektir (Senel, 2006: 18).

Katilim, gliglendirmenin 6n sartlarindan birisidir denilebilir, fakat bu kendisi
demek degildir. Katilim fonksiyonunun iki temel bileseni c¢alisan Ve
organizasyondur. Personel giiclendirmede de calisanlarin &zellikle kendi isleriyle
ilgili kararlara aktif olarak katilmalar1 ve organizasyonun da bunu kabullenebilmesi
soz konusu olmaktadir. Fakat personel giiclendirmede katilimm bir sonraki
asamasina gecilerek kararlarin uygulamaya gecirilmesi sirasinda da c¢alisanin aktif
gorev istlenmesi s6z konusu olmaktadir. Bu nedenle personel giiclendirmenin
Oziinde gii¢lendirilmis bireyler ve giiglendirilmis organizasyonlar bulunmaktadir
(Seggin, 2007: 18-19).

Personel giiclendirme anlayisi, bir varsayim olarak bireylerin giinliik calisma
stiregleri ve iligkilerini gelistirmeyi istedikleri konusunu ele almistir. Giiglendirme
sonucunda ¢alisanlarin yonetime katilmalar1 ile hem verimlilik hem de performans
artmis olacaktir. Personeli giiglendirilen bir kurumda ¢alisan bireyler gorevlerini
kendileri tanimladiklar1 gibi, bu gorevleri yerine getirecek davraniglari, performans
hedeflerini ve bu hedeflerin 6nemini de kendileri tespit edeceklerdir (Akgakaya,
2010: 152).
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Yonetim faaliyetlerinde ne tlir amaglarin 6n plana ¢ikacagi, ne tiir firsatlarin
yaratilacagi, ne tiir kaynaklarin hangi ilkeler ¢ercevesinde tahsis edilecegi ve alinan
kararlarin kimler tarafindan yiiriitiilecegi gibi konulardaki tercihlerin biitiinii birer
karar niteligi tasir (Acaray, 2010: 15).

Secgin (2007)’e gore “katilimda calisanlar karar siireglerine belirli dlgiide ve
imkan verildigi stirece katilabilirler. Oysa personel giliglendirmede ¢alisanlar devamli
olarak karar verme ve sorun ¢bézme siireglerinin i¢indedirler” yani daha net
sOylenecek olursa “personel giiclendirmede kararlar1 alan isi yapanin kendisidir.
Yani kararlarin alinmasinda imkan verildik¢e saglanan bir katilim degil, stirekli karar
stirecinin i¢inde bulunma durumu vardir” (19).

Bu konuda yapilan c¢aligmalar, ¢alisanlarin biiylik bir ¢ogunlugunun
organizasyon performansin1 ve kalitesini artirma konusunda kisisel sorumluluk
almak istediklerini ortaya ¢ikarmistir. Ancak bu noktada, biirokrasinin azaltilmasi ve
calisanlara inisiyatif hakki verilmesi gerekmektedir (Celebi, 2009: 14).

Niehoff vd. (2001) katilim ile personel giliglendirmenin birbirine benzese dahi
birgok farkliliklarinin oldugunu sdylemislerdir. Giiglendirmedeki yetkilendirmenin
katilimdan farkli olarak isin Otesinde calisanlarin daha iyi yonetilmesi i¢in onlari
kapsayan demokratik bir yaklasimla ilgili oldugunu séylemislerdir (97).

Katilim veya yonetime katilma, kisilerin c¢alistiklart kurumu ve islerini
etkileyen sorunlarin ¢oziimii i¢in fikirlerini agiklama siireci olarak ifade
edilmektedir. Yonetime katilma igin bagka bir tanimlama yapacak olursak; karar
verme ve uygulama giiciiniin belirli oranlarda astlara ve uygulayicilara verilerek
genisletilmesi ve genellestirilmesi faaliyetidir denilebilir. Bu tanimlamalardan yola
cikarak yonetime katilmanin li¢ 6nemli 6zellige sahip oldugunu sdyleyebiliriz. Bu
ozellikler;

- Kurumun alt yonetim kademelerinin veya calisanlarin kurum politikasi ve
yonetimi konusundaki kararlara katilmalari,

- Kararlara katilan c¢alisanlarin bu sekilde bir yonetim tarzi ile psikolojik benlik
gereksinimlerini tatmin etmelerini saglayacak demokratik bir ortama kavusmalari,

- Yonetici (veya isveren) ile calisan arasinda bir diyalog ve isbirliginin
gelistirilerek kurumun daha gergekei ve ekonomik karar verme imkanlarina, diger bir
ifadeyle yonetsel etkinlik ve verimlilige ulastirilmasidir (Aktas, 2010: 60).

Sonug olarak katilim ve personeli gii¢clendirme arasindaki iligki kiime-altkiime

iliskisi igerisinde incelenebilecek, personel giiglendirme katilimi kapsayarak kiime,
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katilim  ise  personel  giiglendirmeyi  kapsamadigindan  altkiime olarak
nitelendirilebilecektir (Celebi, 2009: 16).

1.6 Personel Gii¢lendirmenin Temel Unsurlar:

Literatiirde, personel giiclendirme anlayisinin basarili olabilmesi i¢in kurum
kiltiirii icerisine yerlesebilmesi ve takimlarin giiclendirilmesi siiresinde ¢esitli temel
unsurlarin varligi anlatilmaktadir. Bu unsurlarin ortak o6zellikleri ise, birbirlerini
tamamlayan ve giiglendirme kiiltiirii ile siirecini gelistiren nitelikte olmalarindan
kaynaklanmaktadir. Kurum kiiltiirsi; kisiye orgiitsel isleyisi anlamada yardimci olan
ve yine kisiye Orgiit i¢indeki davranislar ile ilgili normlar saglayan ortak deger
yargilar1 ve inang diizeni olarak tanimlanmaktadir (Aktas, 2010: 65).

Ettore, personel giiclendirme ile ilgili unsurlari; giic paylasimi, daha az isten
¢ikarma, organizasyonel yapi ve Orgiit kiiltiiriine gore yonlendirme (coaching), her
asamada yeniliklere agik olma olarak tanimlamistir (Celebi, 2009: 22).

Giiglendirme diizeyinin 6rgiit kiiltiirlinlin giicline bagli oldugu sdéylenmektedir.
Personel giiclendirme ancak orgiit kiiltiirii icine yerlestirilebilirse kalic1 olarak ve bir
giiclendirme kiiltiiriinden so6z edilebilir (Aktas, 2010: 65).

Bir kurumda personel giliglendirme kavrami birgok unsuru ve siireci
bilinyesinde barindirmakla birlikte kavramin kurum kiiltiirii i¢ine yerlestirilebilmesi
ve takimlarin giiglendirilmesinde bir takim temel unsurlar s6z konusu olmaktadir.
Bunlar asagida detayli bir sekilde agiklanarak siralanmistir (Ala, 2010: 41).

Cavus ve Akgemci (2008) yapmis olduklar1 bir arastirmada temel unsurlardan
bahsederken  “isgdrenleri giliglendirmenin hayati olmasi ve Olgiilebilmesi igin,
isletmenin stratejik hedefleri ile bireysel hedefler baglantili olmalidir ve giiclendirme
stratejik hedeflerle bagdastiginda, alt kademe de bunu uygulamaya gecirmelidir”
(231) soylemini kullanmustir.

1.6.1 Katilim ve Karar Verme Yetkisi

Calisanlara yetki veren gliglendirmenin en iyi yolu katilim yolu ile personel
giiclendirme olarak ifade edilmistir. Vaka calismalarinin ve yazili eserlerin ¢ogunda
personel giiclendirme temelde katilim ile iliskilidir. Geroy, personel gii¢clendirmeyi,

calisanlarin karar verirken bagimsiz hareket edebilirliklerinin arttirilmasi ve
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isyerlerindeki kararlara katilma imkanlarinin saglanmasi olarak tanimlamaktadir
(Aktas, 2010: 65).

Personel giiclendirme anlayisi, calisanlarin giinliik c¢alisma stiregleri ve
iliskilerini gelistirmeyi istediklerini varsaymaktadir. Calisanlarin biiyiik bir kismimnin
isletmenin performansini ve kalitesini arttirma konusunda kisisel sorumluluk almak
istediklerini gostermektedir. Calisanlarin kararlara katilimlarinin saglanmasi ile orgiit
icinde yaptiklar isleri sahiplenmeleri saglanarak, ne sekilde daha iyiye ulasabilirim
diisiincesiyle hareket etmeleri olanakli hale gelmektedir. Personel giliclendirmenin
uygulandigr isletmede calisanlar, gorevlerini kendileri tanimladiklar1 gibi, bu
gorevleri yerine getirecek davranislari, performans hedeflerini ve bu hedeflerin
onemini de kendileri belirlemektedirler. Bu sekilde hem verimlilik hem de
performans artmis olacaktir (Ala, 2010: 42).

Katilimer bir ¢alisma ortami, ¢alisanlarin giinliik calisma stireleri ile olan
iligkilerini  gelistirmelerine ve kendilerini daha aktif wvarliklar olduklarina
inanmalarina yardimci olacaktir. Personel giiclendirme isletmelerde demokratik
ilkelere ve demokratik bir yonetime en yakin olan anlayis oldugu sdylenmektedir.
Kurum igerisindeki kemiklesmis kurallar ve hiyerarsiye dayali orgiit yapisi
calisanlarin isleri konusunda inisiyatif kullanmalarini engellemektedir. Komuta ve
kontrole dayal1 bir rgiit yapisi yerine, tim ¢alisanlarin her zaman ve her diizeyde
katilmima imkan saglayacak bir Orgilit yapisi, giiclendirmenin basariyla yerine
getirilmesinde temel bir unsurdur. Cesitli katilmali yonetim sistemlerinin; biitiin
cabalarinin tek ve basit bir amaci vardir ve bu da personeli daha ¢ok sorumluluk
sahibi yapmak, modern toplum sartlar1 ile olan uyumsuzluklarini ortadan kaldirmak,
onu ige yabancilasmaktan kurtarmaktir. Yonetime katilmanin amaglarindan biri de
yonetici ile g¢alisanlar arasinda iliskileri gelistirip igbirligini saglamak suretiyle
verimliligi arttirmaktir (Aktas, 2010: 66).

Larson ve Lafosto, isletmelerde insan kaynaklari arasinda giiven ve isbirligi
ortaminin saglanmasi i¢in gerekli olan temel unsurlarin, insan kaynaklarim
sorumluluk almaya 6zendirmek ve karar almada 6zgiirliik saglamak oldugunu ifade
etmislerdir. Personel giiclendirme icin gerekli olan giiven ve isbirligi ortaminin
yaratilmasinda insan kaynaklarinin sorumluluk ve risk alarak karar vermeleri
gerektigini de belirtmislerdir (Atalay, Giderler, 2009: 18).

Karar verme yetkisi ile biirokrasinin azaltilmasi ve c¢alisanlara inisiyatif

verilmesi konularinda {ist yoneticilerin isteksiz davranmasi, personel giliclendirme
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cabalarina engel olan bir sorun olarak goriilmektedir. Personel giiclendirme
konusunda istekli olan yoneticilerin, orgiitlerinde karar verme siirecine dahil ettikleri
calisanlarinin sayesinde yonetime katilimlar1 saglanmis olacak, boylece verimlilik ve
performanslari artacaktir (Celebi, 2009: 23).

Karar verme siirecinin yerine getirilmesinde izlenen bilimsel yontem ve
teknikler ve bunun sonunda secilen etken davranis bicimi, yani rasyonel karar,
onceden, gelecegin belirsizlik ortamindan belirlilik ortamina dogru yaklagmasini
saglamaktadir. Belirlilik ortamina ne oranda yaklasilmis ise, o oranda amagclarin
gerceklesmesi saglanmis olmaktadir. Problem aciktir, gelecek, gecmisin benzeri
olarak ortaya c¢ikmamaktadir. Eger, gelecek gecmisin yinelenmesi seklinde
gerceklesmis olsaydi, o zaman karar verme konusunun O6nemi bu kadar biiyiik
boyutlara varmayacak, siradan ve tek diize bir islev niteliginde kalacakti (Senel,
2006: 52-53).

Karar, yonetimde bulunanlarin yapilmasini veya yapilmamasini istedigi isler
veya eylemlerdir. Personel giiclendirme, calisanlarin bir yoneticinin onayini
almaksizin ve kararlarinin reddedilmesi s6z konusu olmaksizin karar verme yetkisine
sahip olmalarimi dngérmekte olup bu personel giiclendirmenin temelidir (Ala, 2010:
41).

Empowerment kavraminin temelinde, isi fiilen yapan kisinin o isle ilgili tim
kararlar1 verebilmesi ve bunun i¢in yetistirilmesi vardir. Bu anlamda isi fiilen yapan
biiyiik bir ihtimalle miisteri ile direkt temas halinde olan kisi olacaktir. Dolayisiyla
gii¢lendirilen kisi, miisteri istekleri dogrultusunda hemen karar verebilecektir.
Empowerment kavrami, degisen ¢evre kosullari icerisinde, piyasa kosullarina daha
hizli ayak uydurabilmek ve miisteri isteklerine daha kisa siirede cevap verebilmek
amac1 tasimaktadir. Bunun i¢in karar verme hakkinin en alt kademedeki personele
kadar yayilmast hem bu amaci gerceklestirmeye yardim edecek, hem de
organizasyondaki kademe sayisini azaltarak downsizing imkani olusturabilecektir

(Aktas, 2010: 66-67).

1.6.2 Yenilik

Personel giiglendirme kavrami, yenilik c¢aligmalarini cesaretlendirmektedir.
Cilinkii, calisanlar islerin yapilmasinda, karar verme ve yeni fikirler iiretme yetkisine

sahiptirler. Ornegin; tiiketim mali iireten bir firmada giiclendirilmis yetkilerini

21



kullanan iki miihendis, yeni bir ev aletini, dizayn edip test etmis ancak, 25.000 dolar
masraf edilmesine ragmen basar1 saglayamamislardir. Buna ragmen yoneticileri
onlar1 desteklemisler ve bir sonraki denemede basarili olacaklarini umduklarini
sOylemislerdir. Yonetimin bu yaklasimi onlarin cesaretlenmelerini saglamis ve
gelecekte piyasa icin yeni fikirler iiretmeleri igin tesvik edici rol tistlenmistir (Senel,
2006: 53-54).

Yenilik anlayisinda yaraticilik, degisim, gelisme, risk alma, serbestlik, esneklik
ve girisimcilik temel boyutlardir. Yenilik, hem etkilenme hem de tepki gosterme
sonucu  olusabilmektedir. ~ Yenilik, eger  olanaklarin = ve  isteklerin
degerlendirilmesinden kaynaklaniyorsa etkilenme vardir, baski ve tehditlerden
kaynaklaniyorsa tepkisel bir olusumdur denilebilir (Celebi, 2009: 24).

Giiglendirme, yenilik yapmanin tesvik edildigi ortamlarda daha kolay bir
sekilde gerceklesmektedir. Orgiitlerde yeniliklerin biiyiik bir kisminin ise en yakin
calisanlar tarafindan yapildigr gorilmiistiir. Bu ¢alismalar, isleri ile 1ilgili
degisiklikleri, gelismeleri, miisterilerin ihtiyaglarinin ¢ok daha yakin takip etmekte,
bu sayede yenilik ihtiyaclarinin daha ¢abuk farkinda olmakta ve giiclendirmenin
kazandirmis oldugu karar ve sorumluluk alma cesaretiyle yeni fikirler gelistirilmesi
ve uygulanmasinda daha ¢ok rol oynamaktadirlar (Aktas, 2010: 76).

Peter Drucker yenilik¢iligi, “kaynaklara yeni zenginlik yaratma kapasitesi
kazandirma eylemi” olarak ifade etmistir. Drucker, kendisine 06zgli uzlagsmaz
berrakligiyla, yenilik¢iligin degisim yonetimi degil, bir sirketin yararlanabilecegi
degisikliklerin hangileri oldugunu bulmaya yonelik amacli bir arayis oldugunu
soylemektedir (Ala, 2010: 42).

Giiclendirme yaklasimi, isletme icerisinde yenilik¢i (innovation) bir ortamin
yaratilmasina dogal olarak destek olmaktadir. Ciinkii bu yaklagim ortaminda
calisanlar yeni fikirler iliretme ve karar verme yetkisine sahiptirler. Olasi
basarisizliklarda cezalandirilma korkulari bulunmamaktadir. Bu 6zgiirliik ortaminda
yeni fikirler, yeni uygulamalar Ozgiirce gelismektedir. Spreitzer, ampirik
caligmalarinda gliglendirilmenin yenilik yaratmada avantaj sagladigin1 ortaya
cikarmistir (Giirsoy, 2010: 63).

Giclendirme, yenilik faaliyetlerinin desteklendigi ortamlarda daha kolay bir
sekilde gerceklestirilmektedir. Orgiitlerde, yeniliklerin biiyiikk bir kismmin is
basindaki ¢alisan tarafindan yapildigi goriilmektedir. Personel gii¢clendirme kavrami

isletmede yenilik caligmalarini artirmaktadir. Calisanlar islerin yapilmasinda, karar
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verme ve yeni fikirler iiretme yetkisine sahip oldugu i¢in bircok yenilik Orgiite
kazandirilacaktir (Celebi, 2009: 24).

Tamamen yeni seyler yapmak, farkli orgiitsel diizenlemeler ve diisiince
sistemlerini zorunlu kilacaktir. Giiniimiizde, piyasada sadece ¢ok derin bir teknik
yetenege sahip olmak yetmemekte ayni zamanda bunu yeni diisiince ufuklariyla
birlestirerek hizli ve siirekli yeni {irlin ve hizmetler iiretmek gerekmektedir.
Devamliligin yenilik yapmaya ve cevre sartlarina uyum saglamaya bagli oldugu
giinimiiz kosullarinda, simirlart ¢ok kati sekilde c¢izilmemis daha esnek yapida

orgiitler tasarlamak artik bir gerekliliktir (Senel, 2006: 54).

1.6.3 Bilgiye Ulasabilirlik ve Bilgilerin Paylasiimasi

Bilgi, personel giiclendirmeye hayat veren, onun yasamasi i¢in gerekli olan bir
unsurdur. Organizasyon i¢inde ne olup bittigini bilmeyen, misyon ve vizyondan
habersiz, orgiitiiniin nereye gittigini bilmeyen ¢alisanlarin giiclendirilmesi miimkiin
degildir. Bu ylizden isletme icerisinde bilgi paylasimina imkan taniyan bir bilgi
sisteminin tasarlanarak orgiite entegre edilmesi 6nem kazanmaktadir (Ala, 2010: 42).

Bilgi, glice acilan kapilardan birisidir. Bilgi ve iletisim, personel
giiclendirmeye hayat veren, onun yagsamasi i¢in gerekli olan unsurlardir. Bilginin
olmamast durumunda, calisanlar faaliyetlerinin sonuglarin1 ve bunlardan nasil
sorumlu tutulacaklarin1 bilemeyeceklerdir. Calisanlara gerekli bilgiler verilirse,
onlarin yetkilerini kullanma ve isbirligi istekleri gelistirilmis olur (Aktas, 2010: 75).

Calisanlar, organizasyon igerisinde olan olaylar1 bilmek isterler. Ust kademe,
calisanlara bilgi vermez ise, calisanlar da, bildikleri kadarina “bosluklar1 doldurarak”
olaylar1 agiklamaya ¢alisirlar ve sonugta yanls bilgilere ulasabilirler (Oksiiz, 2010:
26).

Calisma hayatindaki anlayis degisiklikleri, teknolojinin getirdigi yeni
aligkanliklar ve c¢alisma alanindaki yenilikler g6z Oniinde bulunduruldugunda
bilginin giicii ortaya ¢ikmaktadir (Giirbiiz, 2012: 50).

Bilginin paylasilabilir olmasi ve bilgiye erisimdeki esneklik bir 6rgiit icerisinde
ne derece yiiksek olursa personel giiclendirmenin basar1 derecesi de o Olciide giiglii
olur. Ciinkii bilgi ile giiclendirilmis Orgiit calisanlarinin etkin ve verimli ugraslari,
onlarin kapasitesini artiracak bu da orgiitsel basariyr dogrudan etkileyerek, bilginin

degerini ortaya ¢ikaracaktir (Celebi, 2009: 26).
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Klasik orgiit yapilarinda bilginin stratejik olarak degil, sadece biirokratik
yapmin daha iyi islemesi i¢in standartlastirilarak kullanim alani buldugu, post
blirokratik orgiit yapilarinin ise bilgi temelinde sekillenerek, katma deger yaratici
faaliyetlerini artirdigi degerlendirilmektedir (Senel, 2006: 3).

Lawler, giiglendirmenin basarili olabilmesi igin hayati 6neme sahip iki tiir
bilgiden s6z etmistir. Bunlardan birincisi performans hakkindaki bilgi, ikincisi ise
orglit misyonu hakkindaki stratejik bilgidir. Performans hakkinda bilgiye ulasabilen
calisanlar, gelecekte performanslarini siirdirmek veya gelistirmek konusunda
alacaklar1 kararlar1 belirlemek icin oOrgiitin ne derece iyi calistigini bilmeye
gereksinim duyarlar. Misyon hakkindaki bilgi ise, calisanda amag¢ ve anlam
duygusunun olugmasina yardimci oldugu ve bireyin Orgiit amaclari ve misyonu
dogrultusunda karar alma yeteneklerini gelistirdigi icin giliclendirmenin varliginda
onemli bir etkiye sahip bulunmaktadir (Celebi, 2009: 25-26).

Calisanlarin  Orgiit amaglarin1 benimsedikleri ve oOrgiitsel basartya katkida
bulunduklar1 &lgiide bagliliklar1 yiikselmektedir. Orgiitsel amaclarin calisanlarca
benimsenmesi bilgilendirilme derecelerine baglidir. Bilgilendirme, calisanlar giiclii
hale getirir ve boylece calisanlar; gii¢lii, kendi alanlarinda inisiyatif sahibi, yetkili

olmak isteyeceklerdir (Oksiiz, 2010: 26).

1.6.4 Cahisanlar Arasindaki Giiven

Kendine giivenmenin, giivenilir olmanin ve baskalarina giivenmenin ne 6l¢iide
karmagik oldugu gergegi, bir orgiitte bu giiven ortami olusturulurken ortaya c¢ikar
(Celebi, 2009: 29).

Karsilikli gliven personel giliglendirmede ¢ok onemli bir 6gedir. Gliveninde
baslica dgesi etkin iletisimdir. Ornegin, isletme ile ilgili 6nemli bilgilerin yonetici
tarafindan astlarindan gizlenmesi, kaynaklarin tutarsiz olarak dagitilmast ve
calisanlarin yonetim tarafindan destek gdrmemeleri glivene zarar vermektedir. Giiven
olmaksizin, insanlar siki bir kontrolden yoksun olarak, bir arada ¢aligmak istemezler.
Bu sebeple yonetici, onemli gérev ve yetkileri ¢alisanlarina devrederek, onlara karsi
duydugu giiveni gdstermelidirler. Ozellikle 6n hizmet calisanlar1 gibi miisteriyle
birebir iliski i¢inde olan ve bireysel karar ve davraniglar1 daha goz Oniinde olan

calisanlar igin glivenin 6nemi daha da 6nem tasimaktadir (Senel, 2006: 57).
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Personel giiclendirme, yoneticiler ile calisanlar arasindaki karsilikli giiven
duygusu {iizerine insa edilmekte olup karsilikli giivenin olmadigi bir giiclendirme
siirecinin eksik olarak isleyecegi ve giliclendirme hareketinin saglam olmayacagi
sOylenebilir. Giinlimiizde giliven, giliclendirmenin calisanlar tarafindan da destek
gérmesini saglayacak olan i¢sel bagimliligi ve orgiitsel kiiltiirii belirleyen dnemli bir
unsurdur (Aktas, 2010: 70).

Is hayatinda yéneticilerin gelistirmesi gereken temel yetkinlikler arasinda yer
alan yonlendirme, liderlik ve yetkilendirme gibi 6zellikler, tamamiyla giiven temeli
tizerine yerlesmistir. Cagdas yonetici yetkinliklerine sahip olmayan ydneticiler,
otoritelerini giice dayandirarak yonetme egilimi i¢indedirler. Bu durum da ise giiven
duygusu, karsilikli olarak azalmakta; bir¢ok durumda da biitiiniiyle ortadan
kalkmaktadir (Celebi, 2009: 29).

Aslinda giiven, farkliliklarin kabul gormesi, bilgiye ulasabilirlik, yeterlilik,
tutarlilik, durtstliik, haysiyet, aciklik, bagkalarina giivenme, vaatlerin yerine
getirilmesi ve kabul gérme olarak sdylenebilir. Yonetici calisanlarina giiven
asilamali ve kendisinin de onlara giivendigini gostermelidir. Onemli gorevleri ve
yetkileri onlara devrederek, onlara giivendigini hissettirmelidir. Bu sekilde glivenilen
kisiler daha ¢ok emniyet ve kabul gorme hissi duyacaklardir. Boylece onlar, hata
yapma konusunda siiphe duymak yerine, gorevlerine daha ¢ok yogunlasacaklardir
(Ala, 2010: 44-45).

Tyler ve Degoey’e gore yoneticiler, ana bilgileri paylasma veya paylasmama
konusundaki tutumlar1 ile isletmede giivenin olusturulmasinda onemli bir yere
sahiptirler. Gilbert ve Trang ise orgiitsel giiven ve orgiitsel iletisimin durumu ve
dogasi arasinda pozitif ve giiclii bir iligki tespit etmistir (Mujka, 2011: 26).

Giiven hem Kkisiler arasi iligkilerin bir sonucu hem de kiiltiirel ve ahlaki
degerlerle, giinliik yasam ve is deneyimine gore degisen dinamik bir olgu olarak da
ifade edilebilir. Giiven duygusunun gelistigi bir toplumda orgiitsel etkinlikler daha
saglikli ve buna bagl olarak Orgiitsel yenilikler de daha basarili olacaktir. Cilinkii
yiiksek gliven duygusu her tiirden sosyal iliskide kendini gosterecektir. Bunun tersine
birbirine giivenmeyen insanlarin  olusturdugu Orgiitler formal kurallar ve
diizenlemeler sistemi seklinde olacaktir. Hatta baz1 durumlarda, sistem onlar1 baskici
yontemler kullanmak suretiyle kendi kurallarina uygun davranmaya yonlendirecektir.
Toplumda giivenin yerini alan bu yasal mekanizma, ekonomistlerin “iglem maliyeti”

diye adlandirdiklar1 unsuru kapsamaktadir. Diger bir deyisle toplumdaki yaygin
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giivensizlik biitiin ekonomik aktivitelere bir tiir vergi olarak donecektir (Celebi,
2009: 30-31).

Giiven, kaynaklar agisindan {i¢ grupta toplanmaktadir. Daha ¢ok ekonomik
degisimler diisiiniilerek yapilmis bu smiflamaya gore giiven, siirece, kisiye ve
kuruma dayali olarak ayrilmigtir (Allanazarov, 2008: 27):

- Siirece Dayali Giliven: Gegmisteki uygulamalara, gegmisteki degisimlere ve
bunlar hakkindaki bilgilere dayanir.

- Kisiye Dayali — Kisisel Giiven: Kisiler arasindaki benzerliklere, ortak kiiltiirel
sisteme dayalidir.

- Kurumsal Giiven: Resmi mekanizmalara dayalidir. Ornegin, iiciincii kisilerin
ya da ilgili konuda uzman olan taraflarin garantisi giiven yaratmaktadir.

Ozetle karsilikl1 giiven, personel giiglendirmede ¢ok dnemli bir 6gedir. Giiven
hususu, ¢alisanlarin yoneticilere ve yoneticilerin ¢alisanlara giiven duymalart olarak
ayirt edilirse; glintimiizdeki isletmelerde calisanlarin yonetime olan giiveni;
calisanlarin performansini, isletmeye olan baghiligini ve orgiitsel iklimi belirleyen

onemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikabilmektedir (Ala, 2010: 44).

1.6.5 Cahsanlar1 Toplum Oniinde Ovme

Toplum Oniinde basaris1 nedeni ile O6ne c¢ikan kisiler, bulundugu ortamda
olusturdugu katma degeri gormekte ve daha ¢ok ¢alismaktadirlar. Digerlerine gore
daha cok calisan birey artik layik oldugu Oviilmeyi, sevilmeyi ve ilgi gormeyi
basarisinin hediyesi olarak gérmeye baslayacaktir (Celebi, 2009: 29).

Dogan (2003)’a gore personel giiclendirmenin temel unsurlarindan birisi de
caliganlarin toplum Oniinde Gviilmesidir. Ona gore bir kiginin motive edilmesinin en
iyl yolu onu baskalarina tanitmak, bagkalar1 tarafindan da onun fark edilmesini
saglamaktir. Cilinkii her insan iy1 yaptig1 bir isten dolay1 fark edilmeyi géze carpmayi
ve Ovillmeyi arzulamaktadir. Bdylece yapilan bu Ovgii bireylerin kendilerine
giivenlerini de artiracaktir. Dolayisiyla, personel giiclendirmenin en Onemli
unsurlarindan biri de, calisanlar1 meslektaslart ve diger insanlarin yaninda
basarilarindan dolayr 6vmek olacaktir (Dogan, 2003: 186).

Kurumlarda bulunan personel panolarinda aymn personeli, yilin personeli vb.
basarili personel ilanlar1 bulunmaktadir. Bunlar O6vmeye bir 6rnek olarak

degerlendirilebilir. Celebi (2009) bu konuda “¢alisanlar1 toplum Oniinde évme ve
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yiiceltme, personel giiclendirmeyi hizlandiric1 ve uygulamayi kolaylastirict bir etki
yapmaktadir” demis ve yine “isletmenin veya patronun gilivenini vurgulayan en
onemli seyin ne oldugu calisanlara soruldugunda, cevap para yerine 6vme, taninma

ve ddiillendirme olmustur” (28) goriisiinii belirtmistir.

1.6.6 Ortak Hedeflere Yoneltme

Calisanlarin, orgiitiin hedeflerini ¢ok i1yi bilmeleri Orgiitii basariya gotiirecek
calismalar yapabilmeleri i¢in 6nem arz etmektedir. Yoneticiler tarafindan belirlenen
orgiit hedefleri personele biitiin detaylariyla anlatilarak benimsetilmelidir. Calisanlar
orgiitiin hedefleri dogrultusunda hareket etmezlerse ne kadar 6zverili ve istekli olursa
olsunlar genel anlamda siirece fayda saglayamazlar. Belirlenen hedeflerin sadece
bireysel anlamda calisanlar tarafindan benimsenmesi tam anlamiyla yeterli olmaz.
Ayn1 zamanda biitiin ¢alisanlarin birlikte hareket ederek, ortaya ¢ikan genel hedefin
etrafinda toplanip uyum igerisinde ¢alismalar1 gerekmektedir (Oksiiz, 2010: 28).

Personel giiclendirmede ortak hedeflere yoneltme; ¢alisanlar1 ayn1 degerler ve
ayni ¢alisma anlayis1 etrafinda kaynastirip, kuruma biitiinliik kazandiracak, etkinligi
ve verimliligi saglayan harci olusturacaktir. Kurumun dis diinyayla iligkilerinde
tutarlilik, agiklik ve giiven saglayacaktir. Kurum stratejilerinin ve projelerinin
basarist olumlu kurum kiiltiiriine baghidir. Gii¢lendirilmis personelin ayni ortak hedef
ve dogrultular iizerinde birlesmesi onlara aym1 zamanda bir ekip olma o6zelligi
kazandiracaktir (Celebi, 2009: 28).

Personel giiclendirmede, ¢alisanlar ortak hedeflere yoneltilirken, gii¢lendirilmis
takimlar, hedefler dogrultusunda hareket etmek suretiyle onlarin gergeklestirilmesine
onemli 6lciide katki saglayacaklardir. Ote yandan, giiglendirilmis takimlar; bir biitiin
olarak orgiitiin vizyonu, misyonu, degerleri ve oncelikleri ile 6zdeslestirilmelidirler.
Takimlar1 bu 6gelerle 6zdeslestirmeden giiglendirmeye girismek isletmede kaosa
neden olacaktir (Senel, 2006: 56).

Aktas (2010) bu konuyu “Orgiitlerin belirli amaglara ulagmak i¢in birer arag
olduklar1 gergegi kabul edilirse, orgiitsel basariyr “’insam1 sOmiirmekte’” degil,
“insan1 kazanmakta’® aramak gerekir. Bunu ger¢eklestirmek icin en etkili yol is
gbéren amaglarini taniyarak ona yaklasmak ve ortak bir hedefte bulusmaktir” (69)

seklinde belirtmektedir.
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Gi¢lendirilen takimlarin, icsel, yatay ve dikey olarak iic boyutta ortak
hedeflere yoneltildigi goriilmektedir. Ortak bir hedef olmadigt takdirde
giiclendirmeden de bahsedilemeyecektir. Takim igindeki liyelerin hedefleri igsel
olarak degerlendirildiginde her bir iiyenin farkli istekleri, takimin diizensiz olarak
hareket etmesine sebep teskil edecektir. Ancak bununla birlikte ortak misyonu,
vizyonu, degerleri ve hedefleri paylasan iiyelerden olusan diizenli takimlar
olusturulmasi igin ise takimin digsal olarak yatay ortak hedefe yonlendirilmesi
gerekecektir. Bunun i¢in ise Orgiit icindeki geri besleme kanallari ile orgiitteki karsi
fonksiyonlarinda hedefe yonlendirilmesi gerekecektir (Aktas, 2010: 69).

Celebi (2009)’ye gore “giiclendirilmis personele sahip sirketlerde ¢alisanlar "is
yapmaktan" ayni seyi anlar, enerjilerini kisilere degil islere odaklar, sozlii ve sozsliz
davraniglara benzer anlamlar1 yiikler, kurum hedeflerini ortak amag bilir, neyi nasil

yapacaklar1 konusunda ortak bir hareket tarzi benimser” (28).

1.6.7 Sorumluluk

Sorumluluk, yetki kavramu ile birlikte bir anlam bulan ve personel giiclendirme
caligmalarinda iizerinde durulan kavramlardan birisidir. Personele yetki ile beraber
sorumlulugun da verilmesi gii¢clendirmenin basartya ulasmasini saglayacaktir
(Celebi, 2009: 26).

Dogan (2003), “yonetici calisanlarin isletmedeki amaclarinin ne oldugunu ve
yaptiklar1 gorevin isletme veya departmanin amaclari ile ne yonden ilgili oldugunu
bildiginden emin olmalidir” der ve ayrica “danigmada bulunan bir memur, kendisini
iyl miisteri iligkilerinin kritik unsuru olarak goriiyorsa, isinin sadece telefonlara
cevap vermek oldugunu diisiinen bir danisma memuruna gore ¢ok daha basarili
olacaktir” (185) 6rnegi ile ifade eder.

Personel giiglendirildiginde, yaptigi isin kendisine ait oldugunu hissedecek ve
yaptig1 islerin sonuglarimin kendisine ait oldugunu bilerek daha fazla sorumluluk
istlenecektir. (Senel, 2006: 56).

Isleri yaparken her kademedeki calisana inisiyatif verilmesi demek, herkesin
her istedigini istedigi gibi yapmasi anlamina gelmemektedir. Diger insanlara karsi
sorumlu davranmak, olumlu bir yaklagima sahip olmak, istenilen sonuglar
gerceklestirmek, kendi itibarimi siirdiirmek ve yapabileceginin en iyisini yapmasini

saglamak calisanlarda sorumluluk duygusunu artiracaktir. Ancak bahsedilen bu dort
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giiclendirme ortaminin dogru bir liderlik tarziyla da desteklenmesi gerekmektedir
(Aktas, 2010: 68).

Artik yoneticiler, tiim sorumlulugu {izerlerinde tasimaktan vazgeg¢meli ve
sorumlulugun ¢alisanlarla paylasiimas1 yoluna gitmelidirler. Isletmeye karlilik
saglayacagina inanilan konularda karar almada giiclendirilecek c¢alisanlar,
sonuclarindan dolayr sorumluluk tasiyacaklardir. Ancak bu sorumlulugun amaci,
onlar1 cezalandirmak veya onlar1 kisa donemde degerlendirmek demek degildir.
Aksine onlarin birbirlerine karsi sorumlu davranmalarini, tizerinde anlastiklar
amaglara yonelik caligmalar1 ve yapabileceklerinin en iyisini yapmalari i¢in ortam

olusturmaya calismaktir (Oksiiz, 2010: 27).

1.6.8 Yetenekleri Gelistirme ve Yeterlilik

Personel giiclendirmenin uygulanabilmesi i¢in temel unsurlardan yeterli ve
yetenekli olma 6zelliginin de ¢alisanlarda olmasi gerekmektedir. Yeterlilik, ¢calisanin
kendi isini yapmada sahip oldugu beceri diizeyini anlatmaktadir. Egitimin, bu
Ozelligi gelistirmede Onemli bir rolii bulunmaktadir. Bowen ve Lawler’da,
calisanlarin yaptiklart isler ile faaliyetlerin gidis yoniine ne kadar uygun olduklar
arasindaki iliskide egitimin 6nemini anlatmiglardir (Mujka, 2011: 26).

Ala (2010), personel giiclendirmeyi uygulayabilmek igin “calisanlarin yeterli
ve yetenekli olmalar gerektigini, isle ilgili islevsel yeteneklerin yaninda, ¢alisanin
orglit veya takima katki saglayacak bireysel 6zelliklere sahip olmasi gerektigini ve
irade konularin1 da ifade etmektedir” (36) seklinde 6zetlemektedir.

Isverenler, calisanlarin bilgi, yetenek ve uzmanliklarmin gelistirilmesi icin
personel giiclendirme ¢abalaria yatirim destegi vermelidir. Caliganin sahip oldugu
yeterliligin farkina varilmali ve bu yeterliligini gelistirmek i¢in giiclendirme faaliyeti
yapilmasi gereklidir (Celebi, 2009: 31-32).

Yetenek ve yeterlilik calisanin ne derece giiclendirilecegi ile iliskilidir.
Oncelikle giiglendirme faaliyetlerine baglamadan 6nce ¢alisanlarin hangi yeteneklere
sahip oldugu ve yeterlilik diizeylerinin dogru tespit edilmesi gereklidir. Ciinki
devredilecek yetki ¢alisanin isi ne derece basarabilecegiyle ilgilidir ve bu ¢alisanin
yetenek ve yeterliligine dolayli olarak baghdir (Mujka, 2011: 26).

Gii¢lendirilmis bir takimin tiim ¢aligsanlari, ¢alismanin igerigine yonelik biitiin

gorevleri yapabilmeli, miisteriler ile onlarin gereksinimlerini anlayabilmeli ve
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sorumlulugunu aldiklart siireglerin biitiiniinii yonetebilmelidirler. Bu goérevleri yerine
getirebilme sekil 1’de goriildiigi gibi, takimi olusturanlarin dogasi ve giiglii bir irade

ile birlikte yiiksek diizeyde yetenek gerektirmektedir (Dogan, 2006: 55).

- irade
Islevsel Yetenekler
o -Dogrulama
-Bilgi Yetenek -Yeni diistincelere
-Vasif acik olma
Bireyin Dogasi
-Fiziki
-Duygusal
-Zihinsel
-Ruhsal

Sekil 1.1: Yetenek tiggeni.

1.6.9 Personelin Egitimi

Kiiresellesen diinyada bilgi teknolojilerindeki hizla degisen gelismeler
isletmeleri dogrudan etkilemekte ve varliklarin1 devam ettirebilmek igin caga ayak
uydurmalar1 gerekmektedir. Bu degisim ve gelismeleri géz ardi ederek isletmelerin
varligim stirdiirebilmeleri giiniimiiz kosullarinda artik imkénsiz hale gelmistir. Bu
sekildle hem c¢alisan hem de isletmenin zarar gormesi elzemdir. Iste bu
olumsuzluklar1 6nlemek maksadiyla isletmeler personel egitimine gerekli dnemi
vermelidir (Alkan, 2010: 16).

Personel giiglendirmenin dnemli bir unsuru hizmet i¢i egitim ve gelistirmedir.
Egitim ve gelistirme, calisanlarin yeteneklerinin artirilmas1 ve onlarin kendilerine
giiven duymalan ile yiiksek standartlara ulasmalar1 demektir. Birey ne kadar ¢ok
bilgi ve yetenege sahip olursa, isletmeye o kadar fazla deger katacaktir. Calisanlar da
isletme i¢in degerli olduklarimi diisiinerek, daha fazla calisacak, boylece isletmenin
ama¢ ve hedeflerini, vizyonunu gergeklestirmesine katki saglayacaklardir (Dogan,
2003, 185).

Luthans’a gore egitim, personel giiglendirmenin tim unsurlari {izerinde
dogrudan etkilidir. Ona gore Isletmelerin egitim ve yetistirme faaliyetlerinde
bulunmalari; insan  kaynaklarinin = sorumluluk  almalarmi,  yeteneklerini

gelistirmelerini, bilgi kazanmalarin1 ve sahip olduklar1 bilgileri isletme yararina
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kullanmalarini, sahip olduklar1 enerjinin tamaminin kullanmalarini, iglerini yaparken
Ozglr davranmalarini, sahip olduklar1 giici olumlu yonde kullanmalarini, kararlara
katilabilecek oOlclide gii¢ sahibi olmalarimi ve yaraticiliklarinin gelistirilmesini
saglamak i¢in bir ihtiyactir (Atalay, Giderler, 2009: 23).

Egitimin c¢alisanlara yeterli derecede saglanmasinin, bireylerin karar
almalarinda, diger isleriyle ilgili caligmalar1 yapmalarinda, yetki ve sorumluluklarini
etkili bir sekilde kullanmalarinda 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Eger orgiitler, yeni
isin gerektirdigi yeterli egitim imkanini saglayamazlarsa karar verme yetkisinin
devredilmesinin bir sonucu olarak, kisinin kendisini yetersiz hissetmesi durumu
ortaya ¢ikacaktir (Ala, 2010: 45).

Gilintimiizde ¢alisanlarin bedeni giligten ziyade, teknolojik gelismeler 15181nda
bilgi ve becerilerini kullanma ihtiyaglarinin bulunmasi egitimin 6nemini daha da
arttirmigtir. Rekabet istiinliigiiniin  saglanmas1 dikkate alindiginda, teknolojik
geligsmelere paralel olarak isgiicliniin nitelik sorununun ¢6ziimii 6nemini korumaya
devam etmektedir (Celebi, 2009: 33).

Kappelman ve Richards (1996)’a gore, kurumsal degisim siirecinde yapilacak
islemlerin basarist i¢in egitim Onemli bir yere sahip olmaktadir. Bu egitim
sonucunda, sadece bilgi ve anlama saglanmakla kalinmayacak, ayni zamanda,
duygusal ve davranigsal sonuglarin ortaya ¢ikmasi kaginilmaz olacaktir (26-29).

Calisanlar egitilecekler ancak bu yeterli olmayip yoneticilerin de, c¢alisanlari
nasil gili¢lendirecekleri, danigmanlik yapma ve giiclendirme ortamini nasil
saglayacaklar1 vb. konularda egitilmeleri gerekli olmaktadir (Ala, 2010: 45).

Egitim ve gelistirme yoluyla insana yapilan yatirim, sadece maliyetler
acisindan diistiniilmemeli, bunun ¢ok 6tesinde yararlar saglayacagi ve uzun dénemli
bir bakis agis1 getirecegi de asikardir. Bu c¢aligmalar neticesinde, isle ilgili etkili
egitimin, isgiicli devir oranmi azalttigi, yetenek, ustalik ve yeterliligi ¢ogalttig1,

verimlilik artig1 ve bireysel gliclenme sagladigi gézlenmistir (Celebi, 2009: 32).

1.6.10 Acik letisim Ortaminin Saglanmasi

Personel giiclendirmenin temel unsurlarindan birisi olan acik bir iletisim
ortaminin saglanmasi; isletmenin stratejisi, hedefleri, faaliyetleri, i¢ginde bulundugu
sartlar vb. hususlarda bilgi sahibi olmalari, ayni zamanda bilgiye ulasma

olanaklarmin saglamasinda insan kaynaklar1 agisindan biiyiik dnem tasimaktadir. I¢
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ve dig cevre hakkinda gerekli bilgiye erisen insan kaynaklart kendilerini
giiclendirilmis hissetmek suretiyle yaptiklart isin 6rgiit amaglarina ne olctide katki
sagladigin1 6grenmis olacaklardir (Atalay, Giderler, 2009: 24).

Bilginin bir gii¢ oldugu gercegi onun olmayisinda ¢alisanlarin istenilen diizeye
ulasamayacag1 gergegini ortaya c¢ikaracaktir. Bu nedenle yoneticiler; ¢alisanlarinin
isletme hedef, amac, plan ve yonetimlerini bildiginden emin olmalidir. Isletmede,
amacg, plan v.b. konularda meydana gelen degisiklikler; c¢alisanlarla zamaninda
paylasilmalidir. Yoneticiler, yapacaklari toplantilarla, isletme calisanlarinin her tiirlii
degisiklikten haberdar oldugundan emin olmalidir. Bu siireci destekleyici bir iletisim
ortami1 olusturuldugu takdirde ancak personelin giiclendirilmesi saglanabilecektir
(Senel, 2006: 59).

Calisanlar bilgiye ulasip onu kullanabildiginde, kendilerini daha gii¢lii ve
gelismeye acgik hissedecek, iletisim ile de oOrgiitsel hedefler ve orgiitiin konumunu
daha iyi anlayabileceklerdir. Orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in amaglari
dogrultusunda etkili bir iletisim politikast olusturmalar1 gereklidir. Diger yandan,
etkin bir yonetimde iyi bir iletisim siirecine dayanmaktadir. Ozetle, iletisimin
orgiitsel faaliyetlerin temelini olusturdugu soylenebilir (Tug, 2010: 34).

Ala (2010), “orgiitlerin yasayabilmesi, orgiitlerin amaglar1 dogrultusunda etkili
bir iletisim politikasmnin olusturulabilmesine baghdir. Ote yandan etkin bir yonetim,
Iyi bir iletigim siirecine dayanmaktadir” (46) der.

Celebi (2009) ise bu konuda “orgiit i¢inde yonetim kademesinde bulunanlar
iletisim ortaminin olusturulmasinda biiyilk bir paya sahiptirler. Calisanlarin
kendilerini gii¢lendirilmis hissetmeleri, iist pozisyonda gorev alanlarin acik bir
iletisim ortam1 yaratip, astlarini desteklemelerine baglidir” (34-35) demektedir.

Sonugta calisanlarin, isletme amag¢ ve hedeflerini, plan ve ydntemlerini
bildiginden ve yapacagi periyodik toplantilarla, her tiirli degisiklikten haberdar
olduklarindan emin olmalar1 gerekmektedir. Bu siireci destekleyici bir iletisim ortami
olusturulursa ancak o zaman personelin gii¢lendirilmesi saglanabilir. Amir
pozisyonundaki yoneticiler, yaptiklari is ve eylemlerle calisanlara agik bir iletisim
ortami firsat: saglamalidirlar. Insan kaynaklar1 ve ydnetim kademeleri igin diizenli
isleyen bir bilgi iletim ag1 kurulmali ve etkili bir iletisim suretiyle giiven veren bir

oOrgiit ortami saglanmalidir (Alkan, 2010: 19).
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1.6.11 Performans Geri Bildirimi

Personel giiclendirmede yonetici, ¢alisanlarin performansini 6lgmek amaciyla
standartlar gelistirmek zorundadir. Yoneticilere, calisanlarinin basarili olduklar
islerini 6vme ve basarisiz olan islerini diizeltme firsati vermek igin performans
tizerinde geribildirim yapilmalidir. Boyle bir geri bildirim yapilirsa, ¢alisanlarin
motivasyonu artar, calisanlar da belirlenen hedef ve beklentileri yerine
getirebildikleri takdirde kendi kaderlerini kontrol edebileceklerini hissederler (Senel,
2006: 60).

Giirsoy (2010)’a gore boyle “subjektif yargilardan, kisisel karalamalardan ve
onyargilardan uzak saglikli bir performans geri-bildirimi calisan1 basarilarindan
dolay1 gururlandirir, yeni basarilara motive eder. Basarisizlik durumunda ise bu
durumdan ¢ikarmasit gereken dersleri c¢ikarmasimi saglar. Gelecekte benzer
basarisizliklarin yasanma riskini azaltir” ( 64).

Calisanin performansi hususunda net, yararli, zamaninda ve etkin geri bildirim
yapan bir yoneticinin personel giiclendirmeye etki yapacagi sdylenebilir (Ala, 2010:
46).

Bir isin yapilist siirecindeki eksiklik ve fazlaliklari, bireysel veya takim olarak
giiclii ve zayif yanlarin1 6grenmek suretiyle diizeltici ve gelistirici onlemler almak ve
diizenlemeler gerceklestirmek ancak geri besleme yoluyla yapilabilir. Gii¢clendirme
calisanlarin biling diizeyleriyle yakindan ilgili oldugundan geri besleme, hem birey
hem de takimlarin bilingli olmalarina fayda saglamaktadir (Aktas, 2010: 73).

Ala (2010)’ya gore “olumlu ve olumsuz olmak iizere iki tip geri bildirim
vardir. Olumlu geri bildirim, performansin beklentiyi karsiladigimi veya gectigini
gosteren takdir, taninma, Ovgli ve yiiceltmedir. Olumsuz geri bildirim ise,
performansin beklentileri karsilamadigini ortaya koyan, yergi, kinama, ikaz, ifade ve

davraniglaridir” ( 46).

1.6.12 Calisma Sartlarinda Esneklik

Allanazarov  (2008), istthdamin sektérel yapisinda meydana gelen
degisikliklerin kiiresellesen diinyada artan uluslararasi rekabet sonucunda esnek
calisma adi verilen bir istthdam bi¢iminin ortaya ¢iktigin1 ve 1980 yillardan sonra

yayginlastigini ifade etmektedir. Ona gore, “isletmenin isgiicii girdisinin diizeyini ve

33



zamanlamasini talebe gore degistirme, {icret diizeyini verimlilige ve 6deme giiciine
gore ayarlama ve mevcut iscileri talepteki degisimlere gore farkli islerde
gorevlendirme yetkisi olarak tanimlanan” (27) esneklik, calisma yasaminda ¢ok
onemli degisimlere neden olmaktadir.

Calisma esnekligi, isi Onceden belirlendigi sekilde degil, baska yontemler
kullanmak suretiyle ve baskalar1 ile iletisim kurarak yapabilme yetenegi olarak
tanimlanmaktadir (Ala, 2010: 46).

Isyeri isletme maliyetlerinin (kira, ofis malzemeleri, 1sinma, aydinlatma v.b.)
disiiriilmesi, nitelikli ¢alisan istihdaminin saglanmasi, ¢alisanlarin is tatmininin ve
verimliliginin arttirilmast  gibi unsurlar esnek calismay1 isletmeler agisindan
bakildiginda g¢ekici hale doniistiirmektedir (Allanazarov, 2008: 27).

Orgiitlerin gelismis teknolojileri kullanirken etkin olabilmeleri, ancak yapisal
esneklikle miimkiin olacaktir. Daha oncede sdylendigi gibi calisma esnekligi, isi
onceden belirlendigi sekilde degil, bagka yontemler kullanmak suretiyle ve baskalari
ile iletisim kurarak yapabilme yetenegi olarak tanimlanmaktaydi. Bu, calisanlarin
acisindan caligma hayati kalitesinin iyilestirilmesi, kararlarin1 kendileri verebilme
yeteneklerinin artirilmasi anlamina gelecektir. Boylece, calisanlarin giliclendirilmesi
sonucunda olusacak esnek c¢alisma ortamiyla asagidaki imkénlar saglanabilecektir
(Senel, 2006: 60).

- Isten kendine bos zaman yaratabilmek,

- Islerin giinliik diizenini etkileyebilmek ve degistirebilmek,

- Kendi yaptig isi degistirebilmek,

- Calisma biriminden ayrilabilmek.

Giiglendirme c¢aligmalar1 ile orgiitsel ortamdaki katilifin esnek bir ortama

doniismesi Tablo 1.3’te gosterilmektedir (Celebi, 2009: 38).

Tablo 1.3: Kontrol ve giiglendirmenin 6rgiitsel ortamda Karsilastirilmasi. (Cook, 1994: 10)

Yénetilen Isgiicii Giiclendirilmis Isgiicii
Denetim Ozgiir Hareket

Hiyerarsi Demokrasi

Babac1 Yaklasim (Paternalistic) Girisimci (Entrepreneurial)
Katilik Esneklik

Ice Odakli Miisteri Odakl
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1.6.13 Kurumsal Kaynaklara Ulasabilirlik

Kaynaklara ulagsmak, c¢alisanlarin gii¢lendirildigi ortamlarda vazgegilemez bir
kosuldur. Gii¢lendirilmis ¢alisan, isinde anlam bulan, isinde se¢gme hakki olan, isini
etkileme giiciine sahip, yetkin bir ¢alisan demektir. Bilgiye erisme hakkina sahip
olmayan bir calisan i¢in bu Ozelliklerden bahsedilemez. Bilgiye erisemeyen
dolayisiyla kaynaga ulasamayan c¢alisanin kendi kendini yonetmesi, saglikli karar
vermesi ve isine yon vermesi zordur. Bilginin motivasyonel yoniide gozardi
edilmemelidir. Sirket i¢ginde veya disinda meydana gelebilecek olumlu veya olumsuz
gelismelerden haberi olmayan bir ¢alisan, sirketin menfaatlerini kendi menfaatleri
gibi benimseyip katki saglayamayacaktir. Spreitzer yaptig1 ampirik calismalarinda
giiclendirilmenin bilgiye erisim ile iligskisi oldugunu ortaya koymustur (Giirsoy,
2010: 63).

Isletmelerin ¢ogunda, iist yonetimdeki personel tarafindan kaynaklara
ulagilabilirlik kontrol edilmektedir. Eger personel giiclendirme basarili bir sekilde
uygulanirsa, bu kontroller kalkmis ve kaynaklar gii¢lendirilmis personelin kontroliine
gecmis olacaktir. Parasal fonlar, personeli desteklemeye yonelik kaynaklar veya
uzman kisiler bu kaynaklara drnek olarak gosterilebilir (Senel, 2006: 61).

Gliclendirilmis olan calisanlarin islerini etkin bir sekilde yapmalarina imkéan
saglayacak olan, para, arag, gere¢ vb. her tiirlii orgiitsel kaynagin ¢alisana gerektigi
zaman ve yerde temin edilmesi, personel giiclendirme uygulamalarinin basarisi i¢in

zorunlu olmaktadir (Ala, 2010: 47).

1.6.14 Takim Cahsmasi

Personel giliclendirme programlarinin etkili bir sekilde uygulanabilmesi igin
takimlarin orgiitte olusturulmasi bir zorunluluktur. Takimin olusturulmasiyla iiyeler
birbirleriyle pozitif etkilesim i¢ine girecektir. Bu nedenle insan kaynaklar1 uzmanlari
eger giiclendirilmis bir is ¢evresi olusturmak istiyorlarsa mutlaka takim c¢aligmasi
felsefesini benimsemelidirler (Ala, 2010: 47).

Is grubu veya takim, orgiitiin temel {initesini olusturmaktadir. Orgiitiin
hedeflerini yerine getirmek i¢in proje takimlarina ve gruplarina artan bir giiven ve
ihtiyag bulunmaktadir. Takim c¢alismasinda esas, calisanlarin yeteneklerinin

gelistirilip, kendi faaliyetlerine yonelik kararlar1 kendilerinin almalar1 ve kendi
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hedeflerini kendilerinin tespit etmeleridir. Ayn1 zamanda isletmelerin stratejileri
dogrultusunda biitiin siireclerinin belli bir amag i¢inde yiirlitiilmesi dngoriillmektedir.
(Alkan, 2010: 19).

Isletmelerde, personel giiglendirme igin kisisel uygulamalardan vazgecip takim
calismasina yonelmenin ve olusturulan takimlarin kendi kendilerini yonetmelerinin
yoneticiler i¢in 6nemi oldukca biiyiiktiir. Tavistock Enstitiisiiniin yapmis oldugu
arastirmalara gore, takim calismasi, insan kaynaklarinin kendilerine giivenlerinin
artmasini ve boylece gorev ve sorumluluklarin bireysel ¢alismalara gore daha etkili
bir sekilde yerine getirilmesini, bilgi akisinin hizlanmasini, is tatmininin artmasini,
insan kaynaklarinin becerilerini ilerletmesini ve bdylelikle verimliligin ve etkinligin
artmasini sagladigi belirlenmistir (Atalay, Giderler, 2009: 27).

Bu nedenle yoneticiler tarafindan personeli giliglendirmek igin takimlar
olusturmali, takimlar1 kullanmali ve bu takimlarin bireylerine Orgiitsel amaglari
gerceklestirmede sorumluluklar verilmelidir. Bunu yapan isletmeler, geleneksel
yapilarimi  genis  fonksiyonel faaliyetlere uyum saglama istikametinde
degistireceklerdir (Celebi, 2009: 40).

Celebi (2009)’ye gore “giiglendirme anlayisinin temel dayanaklarindan birisi
olan takim kurma ve gelistirmenin kurulus asamalar1’” (40) asagidaki sekilde
siralanmaktadir.

- Firsatlarin belirlenmesi,

- Takim anlaminin belirlenmesi,

- Takim gelistirmek icin orgiitsel destek saglanmast,

- Bireylerin takim gelistirmek i¢in gerekli yeteneklerle donatilmasi.

1.7 Personel Gii¢lendirmenin Yararlari

Kurumsal etkinligin, miisteri memnuniyetinin, hizmetin kalitesinin ve diigiik
bir maliyetle daha fazla kazanmak gibi bir takim yararlara ulagmak igin personel
giiclendirmenin dogru ve etkin bir sekilde kullanilmasi gerekmektedir. Bu sekilde
kullanilan bir personel gili¢clendirmenin getirdigi yararlar, ¢calisanlara, yoneticilere ve
orglite olmak {izere ii¢ baslik altinda siralanacaktir.

- Personel Gii¢lendirmenin Calisanlara Sagladig Yararlar:

Personel gliclendirme ile ¢aliganlar, 6rgiit amaglarinin diginda kendi amaglarini

olusturur ve bu amaglart yerine getirmeye calisirlar. Calisanlarin, personel
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giiclendirme ile kendilerine verilen yetki ve kararlara katilimi sayesinde kendi
kendilerini kontrol etmeleri kolaylasmaktadir (Ala, 2010: 48).

Personel gliclendirme ile birlikte, calisanlarin yetkinlikleri artirilacak,
calisanlarin islerini daha hizli ve daha etkin bir sekilde yapmalar1 saglanacaktir. Yine
calisanlar ¢ok yonlii beceriler kazanacaklarindan ve kisisel ¢ikarlardan ziyade orgiit
cikarlarm1 On planda tutacaklarindan dolayi, 6rnek vermek gerekirse ¢alisma
arkadaglarindan birinin olmamasi durumunda onun boslugunu doldurabileceklerdir
(D6énmez, 2012: 34).

Ayrica giiclendirmenin temel unsurlarindan birisi olan egitim ve gelistirme
siirecinin uygulanmasiyla birlikte calisanlarin egitim ve refah seviyeleri artarak
yaraticiliklar1 ve yetenekleri gelismis olacaktir (Ala, 2010: 49).

- Personel Giig¢lendirmenin Y oneticilere Sagladig Yararlar:

Yoneticiler, personel giiclendirme faaliyetleriyle, is planlamast ve caligsanlar
geligtirme gibi stratejik faaliyetlere yonelme firsati bulacak ve bunun bir sonucu
olarak yonetimsel verimlilik artacaktir. Yine yoneticinin 6rgiitsel giicii paylasmasi ve
personeli giiclendirmesi sonucunda, kendi giliciinde azalma degil bir artis
yasanacaktir. Dolayisiyla herkesin daha 1yl is yaptigi bir isletmede c¢alisan
yoneticinin de basaris1 artmis olacaktir. Ayni1 zamanda calisanlarin bilgilerini
artirmak ve onlarin Urettikleri projeleri incelemek, yoneticilerin gelisimine katki
saglayacaktir (Ala, 2010: 49).

Personel giiclendirme ile yetkilerini c¢alisanlarina devreden yoneticiler
sayesinde personel daha fazla sorumluluk alarak, daha iyi 6grenmis olacak ve
bdylece dgrenen organizasyon olma yolundaki adimlarin atilmasi saglanmig olacaktir
(Aktas, 2010: 55).

Yapilacak personel giiclendirme ile yOneticinin ve personelin takim ruhuyla
beraber ¢alismasi sonucunda isbirligi artacak, c¢alisma arkadaslariyla bireysel
iliskilerinin gelismesi saglanacak, katilm ve onem duygulariin yiikselmesiyle
personelin tatmini de artacaktir. Boylece isiyle ilgili kararlar vermeyi 6grenmis olan
calisanlar, bireysel biiylime ve gelismeyi de 6grenmis olacaklardir (Go vd., 1996: 62)

Personel giiglendirme faaliyetleri ile orgiit yonetimleri yetki devrini artiracak,
boylece yonetimin verimliligi a¢isindan arta kalan zamanlarini daha 6nemli konulara

ayirabileceklerdir (Donmez, 2012: 35).
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- Personel Giiglendirmenin Orgiitlere Sagladig: Yararlar:

Calisanlarin  kararlara katiliminin saglanarak daha ¢ok motive olmalart
sonucunda becerilerini 6n plana g¢ikarmak suretiyle isletmenin verimlilik artisina
katkida bulunmalari, personel gii¢glendirme uygulamasindaki en 6nemli kazanclardan
birisidir. Bu uygulamalarin uygulandig1 bir orgiitte ¢alisanin esnekligi artarak daha
hizli ve etkin kararlar alinmasi saglanir. Bu durumda i¢ ve dis miisteri tatmini
artacak, bilgi teknolojisinden daha iyi yararlanilmasi miimkiin olacaktir (Ala, 2010:
48).

Glglendirme aym1 zamanda kisisel amaglarla Orglitsel amaglarin
dengelenmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Clinkii ¢alisanlarin orgiitle kaynagmasini
ve Orgiitii benimsemelerini saglamaktadir. Personel gili¢lendirme ile yavas isleyen,
komuta diizenine dayali bi¢imsel biirokratik yapilart demokratiklestirecek, yine
yabancilasmay1r Onleyerek kisilerin  gereksinmeleri ile Orgilitin  amaglarin
biitiinlestirebileceklerdir (Aktas, 2010: 55).

Personel giiclendirme psikolojik yonden daha tatmin edici bir c¢evre
olusturmada faydali olacak, Kalite ve sayisal agidan daha yiiksek bir iiretim diizeyi
elde edilecektir. Boylece verimliligin artmasi da saglanacaktir (Akcakaya, 2010:
158).

Biitlin bu yararlarin yani sira ayn1 zamanda maliyet tasarrufu da saglanacaktir.
Personel giiglendirme ile orgiitlerde verim artisi, maliyet diislisii ve karar verme
siirecinde olusacak kisalma sayesinde, hizla degisen dis ¢evre kosullarina daha kolay
uyum saglama imkani elde edilecektir. Boyle bir cagdas yonetimde, geleneksel karar
verme mekanizmasi sadece yoneticilerin katildigr bir faaliyet olmaktan ¢ikarak alt
diizeyde calisanlarin da katilimiyla homojen bir goriiniime kavusacaktir. Ozellikle
son donemlerde kendi kendini yoneten takimlar, ¢alisanlar1 giigclendirmenin merkez
noktas1 haline gelmistir. Bunun sonucunda bu tiir takimlar bir siirecin tamami, ya da

bir lirliniin biitiinii tizerinde sorumlu olmuslardir (Aktas, 2010: 54).

1.8 Personel Gii¢clendirmede Karsilasilan Sorunlar

Yonetsel uygulamalarin hemen hepsinde oldugu gibi personel giiclendirme
siirecinde de degisik problemlerle karsilagilmaktadir. Bu problemler kurumun
yapisindan, yoneticilerden veya c¢alisanlardan kaynaklanmaktadir. Bu problemlerin

en kisa zamanda tespit edilerek, giliclendirme wuygulamalarimin basarisin
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engellemesinin Oniine ge¢ilmelidir. Bu tiir problemlere en kisa zamanda ¢dziim
tiretme gorevi de sliphesiz yoneticilere diismektedir (Col, 2004 41).

Alkan (2010), “kamu y6netiminin temel degerleri ve anayasal diizenlemeler ile
birlikte uygun organizasyonel ve kurumsal diizenlemelerin yapilmasi, yonetimin ve
dolayistyla kamu personelinin daha etkin islemesi ve c¢aligmasi bakimindan 6nem
tasir.” demektedir. Yine “kamu hizmetlerinde etkinlik ve verimliligin saglanmasi
bakimindan diisiiniildiigiinde, hizmeti goéren olarak personel ydnetiminde yeni
standartlarin belirlenmesi gerektigini”, bu sekilde yapilan ve sartlara uyum
saglayabilen yOnetim yaklasimi ve uygulamalarin benimsenmesi sonucunda bunun
“iyi yOnetisimi olusturacagini, Tiirkiye’de devlet organlarinin personel yonetiminde
etkin ve verimli uygulamalar1 bulmalari gerektigini” (60) soylemektedir.

Personel giiclendirme siirecinde asilmasi gereken problemlerin biriside
yoneticilerin kendi kendilerini egitme ve degistirme konusundaki kararsiz ve bazen
de olumsuz tutum sergilemeleridir. Bagka bir problem ise yoOneticilerin komuta ve
kontrol eden yaklagimlarindan uzaklasip kog¢luk vyapan kisiler olmasindan
kaynaklanmaktadir. Belkide bu kolay olmayacak bir rol degisimi olabilir, fakat
denenmesi gerekmektedir (Celebi, 2009: 66).

Personel gii¢lendirmenin Oniindeki engellerden biriside yetkilerini astlarla
paylasmaktan dolayi, islerinin kontroliinii kaybedeceklerine, sayginliklarimi
yitireceklerine inanan, islerini kaybedecekleri korkusuna kapilan yoneticilerin
isteksizligidir. Zaten yoneticiler karar verme yetkilerinden vazgecip bu yetkileri
devretmek konusunda isteksiz olurlarsa personel giliclendirmenin basariyla
gerceklestirilmesine  imkan  yoktur. Bu nedenle yoneticilerin, personel
giiclendirmenin yararlar1 konusunda ikna edilmeleri gerekmektedir (Akin, 2010: 225-
226).

Secgin (2007), yoneticilerin “glic kayb1 ya da mevkiine tehdit olarak goren”
anlayislarinin altinda yatan gercegin yapilan anket ve arastirmalar sonucunda
“yoneticilerin yetki devri ve personelin gii¢lendirilmesinden gizliden gizliye bir
endise ve korku duydugunu ortaya koydugunu” anlatmis ve baslica sebepleri asagiya
stiralamistir (32-33).

- Kendi gii¢ ve otoritesinden kaybetme korkusu,

- Astlarina olan giivensizlik,

- [letisim azhig,

- Kendim en iyisini yaparim anlayist,
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- Caligsanlarin bir¢ok hata yapabilecegi kaygisi,

- Caliganlardan elestiri alma kaygisi,

- Zaman bulamama bahanesi,

- Gliglendirmenin zamanla yoneticinin makam ve mevkiine bir tehdit
olusturabilecegi endisesi.

Personel giiglendirilmesi ile ilgili uygulamalar esnasinda karsilagilan
problemler yoneticileri ve ¢alisanlar1 yildirmamali, bu problemleri ¢ozmenin daha
kolay yollar1 bulunmali veya farkli uygulamalara gidilerek ¢6ziime ulasilmasi

gereklidir (Celebi, 2009: 66).
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IKiNCi BOLUM

KURUMSAL BAGLILIK

Kurumsal baglilik kavramina iligkin birgok arastirma yapildig: bilinmektedir.
Ik 6nce Porter, Steers, Mowday ve arkadaslar1 tarafindan ifade edilen ve bu
donemden itibaren literatiire Orglitsel baglilik olarak gegen bu kavram kurumsal
baglilikla esdeger anlamda kullanilmaktadir.

Kurumsal baglhlik; kavrami, tanimi, dnemi, benzer kavramlarla olan iliskisi,
baglilik tiirleri, baglihigi etkileyen faktorler, bagliligin sonuglar1 ve personel
giiclendirme ile iligkisi bagliklar1 altinda incelenecektir.

Belkide kurumsal bagliligi Per¢in (2008)’in arastirmasinda yer verdigi
Sony’nin Baskan1 Morita’nin “en 1yi Japon sirketlerinin basarilarinin arkasinda gizli
bir formiil ya da 6ge yoktur. Higbir teori, plan ya da devlet politikasi bir isi basariya
goétiirmez; bunu ancak insanlar gergeklestirebilir” demesi ve yine “bir Japon
yoneticinin en dnemli gorevi, elemanlariyla saglikli iligkiler gelistirmek, sirkette aile
baglarina benzer baglar kurmak, yonetici ile astlarin ayni kaderi paylastigim
hissettirmektir” sdzlerini sdylemesi en iyi bir sekilde anlatmaktadir (40).

Seving ve Sahin (2012)’e gore “Orgiitsel baglhiligin hem kurumlar hem de
calisanlar acisindan Onemli yararlari bulunmaktadir. Calisanlar arasinda yiiksek
oranda oOrgiitsel bagliliga ulasmak kurumlarin 6ncelikli yonetsel amaglar1 arasinda
yer almaktadir” (267).

Ote yandan kurumsal baglilk ile kurumun basarisindaki iliskiler bircok
akademisyen tarafindan incelenmis ve 6nemli etkileri oldugu degerlendirilmistir.
Kurumsal performans ile duygusal baglilik arasinda 6zellikle bir iliskinin bulundugu
tespit edilmistir (Allen ve Grisafe, 2001: 211-212).

Orgiitsel baglihgin ne kadar 6nemli oldugu ve tartisilmaz bir bigimde
literatiirdeki yerini almasina ragmen orgiitsel bagliligin ne sekilde olusturulacagina

dair tartismalar giiniimiizde de devam etmektedir. Yetenekli bireyleri Orgiite katmak
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ve Orgiitte devamliliklarin1 saglamak ne kadar énemli ise bu konuda bagarinin ne
sekilde saglanacagi da iyi algilanmasi Ve tizerinde ¢alisilmasi gereken bir durumdur.
Coziim siirecine ulagsmak ise orgiitsel bagliligin kavramsal ve kurumsal olarak iyi bir
sekilde anlasilmasi ve orgiitsel bagliliga sebep olabilecek problemlerin iyi bir sekilde

algilanmasi ile miimkiin kilinabilinecektir (Bakan, 2011: 2).

2.1 Kurumsal Baghhik Kavram

Col (2004) “bir kavram ve anlayis bigimi” olarak ele aldigi bagliligi, toplum
duygusunun oldugu her yerde var olan, toplumsal i¢giidiiniin duygusal bir anlatim
bicimi olarak ele almis, “kdlenin efendisine, memurun gorevine, askerin yurduna
sadakati anlamindaki baglilik, eski soylenis sekliyle sadakat, sadik olma durumudur”
seklinde degerlendirmistir. Bu kapsamda baglilig1 “bir kisiye, bir diisiinceye ya da bir
kuruma kars1 gosterilen ve yerine getirilmek zorunda olunan bir yiikiimliilik™ olarak
kavramsallastirmistir (54).

Dagdemir (2008) ise kurumsal bagliligi bir davranis olarak ele almis ve
asagidaki sekilde ifade etmistir (23).

- Belli bir kurumun iiyesi olmaya ve {iiyesi olarak kalmaya yonelik giiclii bir
arzu,

- Kurum adina yiiksek seviyede ¢aba harcamaya yonelik goniilliiliik,

- Kurumun hedef ve degerlerine kesin bir inang ve bunlarin kabulii.

Orgiitsel bagllik, sadakatle ayn1 anlami tasiyor gibi goriilse de ona gore daha
kapsamli ve daha gii¢lii bir duygudur. Calisanin, sirket ¢ikarlarini1 kendi ¢ikarlarindan
istiin gérmesi, kurumun amag¢ ve degerlerini benimsemesi, kurum igin fazladan
gayret gostermeye hazir olmasi ve kurumda kalmaya istekli olmasi bi¢iminde ifade
edilebilir (Erdogan, 2006: 70). Yani calisanin psikolojik acidan isyerine
baglanmasinm1 ifade eden bu baglilik, calisanin orgiitte kalma ve onun i¢in gayret
gosterme istegi ile Orgiitin ama¢ ve degerlerini benimsemesi olarak ifade
edilmektedir. Orgiitsel bagliik bu sekilde degerlendirildiginde, calisanlarin
verimliliklerini ve isten ayrilma diisiincelerini etkileyen onemli bir unsur olarak
goriilecektir (Dogan ve Kilig, 2007: 39).

Kurumuna karg1 baglilik gosteren bir ¢alisan, kurumuyla arasindaki iliski, ne
sekilde gelisirse gelissin orada kalan, isyerine diizenli gelen, giiniin tiimiinii ¢alisarak

gegiren, sirketin varhigimi koruyan ve sirketin hedeflerini paylasan birisi olarak
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tanimlanacaktir. Ancak c¢aliganin, kuruma baglilik gdsterebilmesi icin; kurumdaki
uygulamalarin, degerler hiyerarsisinin ve orgiit kiiltlirliniin, bireyin bakis acgisiyla

uyumlu olmasi gerekliligi vardir (Yenihan, 2010: 35).

2.2 Kurumsal Baghhigin Tanimi

Calisanlarin, ¢alismis olduklar1 kuruma olan bagliliklar ile ilgili bir davranig
ve kurumda calisan katilimcilarin onun siirekli basaris1 ve iyiligine olan ilgilerini
ifade ettikleri devamli siireci anlatmaktadir (Dagdemir, 2008: 22-23).

Kurumsal baglilik ile ilgili yapilan literatiir taramalarina bakildiginda
birbirinden farkli bir¢ok tanim karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tanimlar iizerinde tam bir
fikir birligine varilmamasinin nedenleri incelendiginde, sosyoloji, psikoloji, sosyal
psikoloji ve orglitsel davranig gibi degisik disiplinlerden gelen arastirmacilarin
konuya kendi uzmanlik alanlar1 temelinde ele almalarindan kaynaklanmaktadir
(Isgimen, 2012: 21).

Yine Is¢imen (2012) orgiitsel baglihigin farkli akademisyenler tarafindan
yapilan tanimini ele almis ve ¢aligmasinda tablo 2.1°deki gibi gostermistir (21-22).

Tablo 2.1: Orgiitsel baghlik tanimlar1. (isgimen, 2012: 21-22)

Becker 1960 Kisinin, yan fayda saglamasi ve bunu tutarl faaliyetlerle biitiinlestirmesi

Grusky 1966 Bireyin orgiite olan baginin giicii

Personelin 6rgiit ¢ikari i¢in daha fazla ¢aba gostermesi, orgiitiin amag ve

Lauer 1968 o ]
degerlerini kabul etmesi
Rietzer & . . . . I
Tri 1969 Orgiitiin kisiye gore anlamlilik diizeyine dayanan psikolojik bir olgu
rice
Schneider 1970 Orgiitiin ve bireyin amaglarimnin zaman iginde biitiinlesmesi ve uyumlasmasi
& Nygren stireci

Bireyin belli bir hareket tarzina ve gevresindeki kisilere baglilik duymast ile
Kiesler 1971
belli bagli davranislara yonelmede kisinin kendisini taahhiit altina koymast

Sheldon 1971 Kisinin kimligini orgiite baglayan tutum ve egilimler

Hrebiniak 1972 Bireylerin orgiit arasinda meydana gelen ve katilan agisindan maliyete gore
& Alutto daha fazla 6diil almay1 anlatan degigim iliskisi

Kisinin orgiitle 6zdeslesmesi, igini benimsemesi ve sadakatini sunmast,
Buchanan | 1974 '
orgiitiin amag ve degerlerine duygusal olarak baglanmasi

Bir kisiye, bir diigiinceye, bir kuruma, kendimizden daha biiyiik gordiigiimiiz
Ergun 1975 bir seye kars1 baglilik gosterme, yerine getirmek zorunda oldugumuz bir

yiitktiimliiliik
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Orgiitiin hedef ve degerlerini benimsemek, orgiitiin bir parcasi olmak icin
Steers 1977 o )
caba gostermek ve giiglii bir aile gibi hissetmesi
) Orgiitsel amagclarina uygun bir bigimde davranabilmek icin i¢sellestirilmis
Wiener 1982 )
normatif baskilarin toplami
M Porter L L L . .
1982 Bireyin belirli bir 6rgiitle biitiinlesmesi i¢in gerekli goreceli giig
& Steers
Isgorenin orgiitte kalma ve onun igin ¢aba gdsterme arzusu ile drgiitiin amag
Marrow 1983 o ) )
ve degerlerini benimsemesi
Fukami
1984 Sosyal orgiite ve orgiitsel role baglilik
& Larson
) Orgiitii olusturan coklu dgelerin (iist yonetim, miisteriler, sendikalar ve /
Reichers 1985 )
veya toplum) amagclariyla 6zdeslesme siireci
O’Reilly . . . .
1986 | Orgiitiin bakis acis1 ve 6zelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama derecesi
& Chatm.
Kisinin belli bir hareket tarzina bagliligi; acik bir 6diil veya ceza olmasa bile
Schwenk | 1986 o
yapilani sevme ve ona devam etme istegi
DeCotiis, 1987 Orgiitiin amag ve degerlerine tarafli, duygusal baglilii, amag ve degerler
Summers kapsaminda bireyin, roliinii drgiitlin iyiligi i¢in yapmasi
Geartner, 1989 Orgiitte kalma istegi duyarak, érgiitiin amag ve degerleriyle, birincil hedef
Nollen olarak maddi kaygi duymadan biitiinlesmesi
Beckr vd. | 1996 Isgdrenin is yerine psikolojik olarak baglanmasi
Meyer & 1996 Personelin orgiitle iliskisini sekillendiren ve 6rgiitiin siirekli bir iiyesi olma
Allen karar1 almalarini saglayan bir davranig
Bireyin orgiitteki yatirimlari, tutumsal nitelikteki bir baglilikla sonuglanan
Balay 2000 o ) ) )
davraniglara yonelimi ve orgiitiin amag ve degerler sistemiyle biitiinlesmesi
Personelin orgiitte kalmak istemesi, orgiitiin tiim etkinligi, ¢ikar1 ve basarisi
Bayram 2005 ile kimliklenme, personelin 6rgiite kars1 olan sadakat tutumu ve galistig1
orgiitiin basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgi

Yukaridaki bir¢ok tanimdan anlasilacagi tizere, kurumsal baglilik, “calisanin
herhangi bir zorlama olmadan, kendisini i¢inde bulundugu kurumun bir parcasi
biciminde hissetmesi, kuruma sadik kalarak kurumun cikarmi gozetmesi, ayni
zamanda bireysel amaclarin1 da g6z ardi etmeden kurumsal amaglara ulagsma yolunda

biitlin ¢aba ve becerilerini arzulu bir bigimde ortaya koymaktir” seklinde ifade

edilebilir (Giriil, 2013: 27).

2.3 Kurumsal Baghligin Onemi

Kuruma olan baglilik, modern yonetim kavramlari arasinda oOnemli yer

tutmakta olup c¢alisanin sadakati, c¢alisanin o kuruma {iyeligini uzun siire devam
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ettirme stlirecini ifade eder. Kurum sadakati kiiltiirel degerlerle, kurumsal baglilik ise
is ve basariyla yakindan iliski icerisindedir. Ayn1 zamanda kuruma olan baglilik ile
calisanin o kuruma olan tiyeligini siirdiirme istegi dogru orantilidir (Erdogan, 2006:
70).

Kurumlarin yasamasi, calisanlarin kurumdan ayrilmamalariyla iliskilidir.
Calisanlarin kuruma bagliligr arttig1 6l¢iide kurum giiglenecektir. Kurum, yasamin
devam ettirmek icin ¢alisanlarin kurumdan ayrilmasini 6nlemeye caligmakta bunu
yaparken de, licret artirma, yiikselme olanagi saglama, 6zendiriciler sunma gibi
olanaklarini kullanmaktadir (Yenihan, 2010: 40).

Kurumsal baghlik ele alimirken yalnizca c¢alisanin kuruma bagliligi olarak
diisiiniilmemelidir. Ciinkii ¢alisan bu 6zveri ile kurumu daha ileriye gotiirme gayreti
icerisinde bulunuyorken kurumun da calisana sorumluluklarin1 yerine getirmesi
gereklidir. Kurumsal baglilik karsilikli yani ¢ift tarafli olmalidir (Dagdemir, 2008:
24).

Isletmelerin mevcut kaynaklarin1 verimli bir sekilde kullanamamalar1 énemli
sorunlardan birisidir. Bu nedenle isletmeler, ¢alisanlarin devir oranindan meydana
gelen yiliksek maliyetleri asgari diizeye indirmek ve devamliligi saglamak icin
onlarin isletmelerine olan bagliliklarini arttirma yollarimi ararlar. Ciinkii isletmesine
bagli olan calisanlarin daha verimli olduklar ve isletmelerinin hedeflerine ulagmasi
icin ellerinden gelen gayreti gdstereceklerine inanilmaktadir. Kurumsal bagliligin
diisiik olmasinin, ise ge¢ gelme, daha az performans gosterme, istifa etme gibi hem
ferdi hem de kurumsal negatif sonuglarinin olacag: da diisiiniilmelidir (Mammadova,
2013: 53).

Orgiite bagli ¢alisan, onun zor zamanlarinda da yaninda olan, isine diizenli
giden, giin boyu ¢aligan, orgiitiin varligin1 korumaya yonelik gayret sarfeden ve orgiit
hedeflerini paylasan c¢alisan demektir. Bu perspektiften bakildiginda, orgiite bagh
isgiicline sahip olmak oldukga avantajli gériilecektir (Tug, 2010: 51).

Ayni1 zamanda kurumsal baghiligin azalmasi, is yerine gelmeme, is ile ilgili
memnuniyetsizlik ve belki de hirsizlik gibi durumlarin ortaya ¢ikmasma yol
acabilecektir. Ayrica kurumsal baglilik, ¢alisan devir hizi, motivasyon, is doyumu ve
verimlilik ile ilgili faktorleri yonetmek acisindan da c¢ok Onem tasimaktadir
(Mammadova, 2013: 54).

Sonug olarak orgiitlerin, faaliyetlerine devam edebilmek ve orgiit i¢i huzuru

saglamak i¢in calisanlarin oOrgiitsel bagliliklarina yonelik gerekli adimlar1 atmasi
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gerekmektedir. Normal sartlarda bile istekleri yeterince karsilanmayan calisanlarin
beklentiye girmeleri, onlarin baghligin1 azaltip, stres ve tlikenmislige yol

acabilecektir (Glindogan, 2009: 8).

2.4 Kurumsal Baghhigin Benzer Kavramlarla iliskisi

Kurumsal baglilik kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in ona benzer
kavramlarla olan iliskisinin agiklanmasi konumuz ag¢isindan yararlidir. Asagida ayr1
konu bagliklar ile ele alacagimiz bu kavramlarin zaman zaman benzerlik gosterip
ayn1 anlamda kullanildig1 goriilecektir. Ancak bu agiklamalarin benzer olsa da ayni1
anlami tasimadig1 ortaya c¢ikacaktir. Bu benzer olan meslege bagllik, ise baglilik,
caligma arkadaglarina baghilik, sadakat ve itaat kavramlari sirasiyla asagida

incelenecektir.

2.4.1 Meslege Baghhk

Meslege baglilik, kisilerin sahip oldugu beceri ve uzmanlikla paralel,
mesleginin hayatindaki yeri ve dnemini anlamasi ile iligkilidir. Daha net bir anlatimla
meslege baglilik, bireyin belirli bir alanda beceri ve uzmanlik kazanmak i¢in yaptigi
calismalar sonucunda mesleginin yasamindaki dnemini ve ne kadar merkezi bir yere
sahip oldugunu algilamasi seklinde ifade edilebilir (Celebi, 2009: 83).

Calisanlarin  yaptiklar1 islere odaklanmalar1 ile yapilan isin niteliginin
artirtlmas1 yoniinden oOrgiitsel baghilik gibi meslege baglhilikta olduk¢a Onemlidir.
Meslegin sevilerek yapilmasi sonucunda, kaliteli mal veya hizmet iiretilecek ve
yiiksek verimlilik ile yiiksek performans ortaya g¢ikacaktir (Allanazarov, 2008: 75).

Orgiitsel baglilik ile meslege baglilik arasindaki iligki incelendiginde iki farkl
goriis agirhik kazanmaktadir. Birinci goriise gore meslege baglihik ile orgiitsel
bagliligin zit kavramlar oldugu, ikinci goriise gore ise birincinin tersine bireyin ayn
anda hem orgiitine hem de meslegine baglilik duyabilecegine vurgu yapildig
diisiiniilebilir (Ozcan, 2008: 13).

Orgiitsel baglhlik ile meslege bagliligin karsilastirilmasi kapsaminda, genel
anlamda bu iki kavramin birbirinin karsiti oldugu gorlisii agir basmaktadir. Bu
karsithik, orgiitsel bagliligin rgiite yonelik, meslege bagliligin ise daha ¢ok ¢alisana

yonelik niteliklerinin olmasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica meslege baglilik,
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calisanin bizzat kendi memnuniyetini daha yogun bir sekilde icerdiginden, bu
sekildeki bagliliga yonelik ayricalikli davraniglar sergilenmeside olasiliklar
arasindadir (Giindogan, 2009: 11).

Diger goriise gore orgiitsel baglilik meslege bagliligin dnciilleri arasinda yer
almaktadir ve aralarinda bir iligki bulunmaktadir. Ciinkii bu goriise gore orgiite daha
fazla bagl ve is tatmini yiiksek olan caliganlar mesleklerine de daha fazla bagl
olacaklardir. Boylelikle ¢alisanlar, mesleki hedeflerinin gergeklestirmesini saglayan
bir orgiitte daha yliksek diizeyde meslege baglilik ortaya koyabileceklerdir (Mujka,
2011: 50).

Celebi (2009) ise meslege baghigi “ise bagliliktan farkli olarak meslege
baglilik, bireyin belirli bir dalda beceri ve uzmanlik kazanmak {izere yaptigi
calismalar sonucunda mesleginin yasamindaki dnemi ve ne kadar merkezi bir yere
sahip oldugu ile ilgilidir” (82) seklinde tanimlayarak ise baglilikla arasindaki farki

ortaya koymustur.

2.4.2 ise Baghhk

Son donemde kurumda calisan bireylerin davranislarini anlamak ic¢in yapilan
caligmalara bakildiginda, ise baglilik konusunun biiylik ilgi gérmeye bagladig:
goriilecektir. Ozellikle ise uygun nitelikteki kisilerin istihdam edilmesi, bu kisilerin
orgiitsel bagliliklar1 ve is tatminlerini etkiledigi, bunun ise orgiitsel verimlilik
acisindan donem arz ettigi goriilmektedir (Glindogan, 2009: 14).

Calisanda ise baglilik; bireyde temel baz1 kisilik 6zelliklerinin olmasiyla ortaya
¢ikan bir sonug olarak degerlendirilebilir. Calisan kisinin, kendi isini en {ist seviyede
yaparak art1 deger iiretmesini, baskalarinin islerine katki saglamasini1 ve daha fazla
sorumluluk almas1 diislincesi icinde olmasimi Ongormektedir. Yine ise baghlik,
calisanin giivenilir olmasi, igbirlik¢i olmasi, iletisime agik empatik iletisim dili
kullanmasi ve sirkete kendini adamasi vb. bazi temel kisilik 6zelliklerinin tistiinde
olusmaktadir. Bu nedenle de; o kurumun verimliligi, ise bagliligi maksimum olan ve
kendini ¢alistigi kuruma adamis bireylerin varligi ile dogru orantili olacaktir (Celebi,
2009: 82).

Kiigiik (2012), ise baglilik gosteren kisilerin, baz1 6zellikler gosterdigini, bu

ozellikler sayesinde c¢alisanlarin ige bagliliklarinin s6z konusu olabilecegini ifade
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etmis (55), Giindogan (2009)’da yaptig1 calisma sonucunda ayni goriisii paylasarak
ise bagliligin ise olan yansimasini agagidaki sekilde siralamistir (15).

- Ise etkin katilim,

- Isi, yasaminin merkezi olarak gérme,

- Isi, 6zsaygismin temeli olarak algilama,

- Kendini is performansi ile tanimlama.

Tug (2010) ise ise baglilik kavramini, “isgérenin isiyle yasadigi psikolojik
0zdesiminin bilissel diizeydeki yansimasi” ve “isgorenin isinden aldigr doyumdan
bagimsiz olarak, isi ile zihinsel ve duygusal boyutta biitiinlesmesinin Olgiisii”
seklinde tanimlamistir. Yine “isiyle ilgili konularin bireyin yasaminda 6nemli bir yer
tutmasi, is dist zamanlarda da diisiince ve duygularinin is agirlikli olmasi, isi ile i¢
ice yasamast, isi i¢in harcadigi mesai dilimini bilingli olarak daha uzun siire tutarak

daha fazla ¢aligmasi, ise bagliligin 6nemli gostergeleridir” (52-53) demistir.

2.4.3 Calisma Arkadaslarina Baghhk

Kurumsal baglilik duygusu yiiksek olan kisiler arkadaslik baglarina ve onlarla
samimi iligkilere ¢cok Onem verirler. Arkadaglariyla birlikte olmayi, bir seyleri
paylasmay1 ve onlara yardim ettikleri bir ortamda c¢aligsmayi, gelecege yonelik bir
takim planlarla ugragsmaya tercih ederler. Onlara gore bu sekilde orgiitten ayrilmak
baglilik duyduklar1 arkadaslarindan da ayrilmak anlamina geleceginden Orgiitten
kopmalar1 zor olacaktir (Col, 2004: 52).

Calisma arkadaslarina baglilik, bireyin diger calisanlarla 6zdeslesmesi ve
onlara kars1 baglilik duymasi demektir. Bu durumdaki bir baglilik kimi zaman
kendisi bir amag olarak ortaya ¢ikabilecegi gibi kimi zamanda bir takim faydalar elde
etmek i¢in bir arag olarak kullanilmaktadir (Mujka, 2011: 51).

Calisma arkadaslarina baglilik ile kurumsal baglilik kavramini iligkilendirirken
calisanlarin kendilerini bir takim olarak goriip gdrmediklerini bilmek bagliligr daha
kolay agiklayacaktir. Takim ruhunun olusturulmasi, isbirligi tutumunun geliserek
orgiitsel baglilik kazandirilmasi i¢in bagvurulan yontemlerden birisidir (Celebi, 2009:
88).

Bireyin ¢aligma arkadaslarina baglilik gostermesi bireysel ve orgiitsel bir takim
sonuclart doguracaktir. Bireysel olarak, calisma arkadaslarina duyulan baglilik,

bireylerin isle ilgili problemlerini yenmelerine yardimci olacaktir. Bu bilinci tasiyan
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calisanlar birbirlerine daha fazla yardimci olacak ve dayanisma duygusunun
korunmasina hizmet edeceklerdir. Arkadas baghiliginin, calisanlar1 daha giiclii
mesleki ve oOrgiitsel bagliliga gotiirecegi, bununda sosyal katilim ve dayanisma
duygusunu artirarak, gii¢lii bir orgiitsel bagliligin olusmasi ile gelismesi i¢in gerekli
altyapiy1 hazirlayacagi iddia edilmektedir (Giindogan, 2009: 12).

Celebi (2009), calisma ortaminda siirekli birlikte olan personelin birbirleri ile
ilgili iliskileri ortaya koyarken “is arkadaslarina baglilik, bir kisinin orgiitte calisan
diger kimselerle 6zdeslesmesi ve onlara baglilik duygusu hissetmesidir” seklinde
tanimlamig ve bireyin “yeni ¢alismaya basladigi bir orgiitte, kidemli ¢alisanlar ona
bir ¢esit kilavuzluk yaparak, bireyin ihtiyaclarini gidererek, onun orgiite iliskin

tutumunda kalic1 etkiler meydana getirmesine yol agar” (88) demektedir.

2.4.4 Sadakat ve itaat

Sadakat, kurum disindaki kisilere karsi Orgiiti 6vme, dis tehlikelere kars
savunma, koruma ve olumsuz sartlar altinda bile kuruma bagli kalma anlamin ifade
etmektedir. Ote yandan, ¢alisanlarin kurumda olusan amag ve hedef ile ideallerine
istekli ve tam bagliligi demektir. Ancak orgiitsel sadakat kavrami bireyin ¢ikarlarinin
tersine bagli bulundugu kurumun c¢ikarlarmi artirmayr ve bu ¢ikarlara aidiyet
gostermeyi igeren kurum tyeligine ait {iye davraniglarini tantmlamaktadir. Kurumsal
sadakat ayni sekilde kurumsal baglilikta oldugu gibi oOrgiite karsi psikolojik bir
aidiyet duygusu demektir. Bu duygu ¢alisanin kurumuna kars1 olan hislerinin yiiksek
diizeyde olmasini saglayacak ve bu da kendisini kurumda siirekli bulunma istegi ile
gosterecektir (Tug, 2010: 56-57).

Col (2004)’e gore her iki kavramda oOrgiit liyeliginin devam ettirilmesi ile
ilgilidir. O “ancak her iki kavram dayanak noktalar1 bakimindan biribirinden farklilik
gostermektedir. Orgiitsel sadakat, kiiltiirel degerlere dayanirken, drgiitsel baglilik ise
ve basariya dayanmaktadir” (53) demekte ve Orgiitsel sadakatin uzun siireli bir
bagliligin sonucu oldugunu ifade etmektedir.

Sadakat, orgiite baglilikla ayn1 paralelde orgiite yonelik bir aidiyet duygusu
demektir. Bu aidiyet duygusu, bireyin kurumuna yonelik duydugu yiiksek ve olumlu
hisleri ve kurumda siirekli bulunma arzusu ile kendisini gdstermektedir denilebilir

(Gtindogan, 2009: 13).
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Biilbiil (2007) ¢alismasinda “Kang ve arkadaslarina gore oOrgiitsel sadakat,
bireysel c¢ikarlardan ziyade orgiit ¢ikarlarin1 artirmayr ve bu cikarlara baglilik
gostermeyi iceren iiye davraniglarimi ifade etmektedir” demekte, ayrica yine
“iggorenin iiyesi oldugu oOrgiit i¢in olumlu bir imaj olusturmak maksadiyla Grgiit
hakkinda pozitif sdylemlerde bulunmayr ve tiim oOrgiitiin ¢ikarlarini artirmak igin
calismay1 igermektedir” (9) sdylemini kullanmakta ve orgiit ¢ikarlarinin 6n planda
oldugunu anlatmaktadir.

[taat’in kelime anlami, verilen emre uymak, emredileni yapmak ya da
yapmamak demektir. Bu yiizden orgiit i¢inde olusacak otorite, ¢alisanlarin verilen
emirleri yerine getirmesi ve onlarin orgiitsel bagliligi ile dogrudan iligki icerisindedir
(Celebi, 2009: 90).

Itaat, kaynagm bireylerin disindan aldigi, tartisilmaz bir otorite tarafindan
verilen gorev duygusu olup tek tarafli bir emre dayali kavramdir. Calisanlar, verilen
emirlere uymamalar1 durumunda maruz kalacaklar1 yaptirimlardan ¢ekindikleri i¢in
itaat gosterirler. Oysa oOrgiitsel baglilik, dis kaynakli degil, tersine igsel bir gérev
duygusu demektir. Burada baghligin kaynagi otorite tarafindan verilecek emirlere
degil, kisinin inang, deger ve yargilarina dayanir. Baghlik igsel oldugu icin de,
disaridan gelen emirlerle olusturulmasit miimkiin olmamaktadir (Giindogan, 2009:
13).

Cogu insan itaatkarligr baghlik davraniglarindan biri olarak gorebilir. Fakat
baglilik itaatkarligin kapsami igerisinde goriillemez. C6l (2004) buna 6rnek vermis
“bir mahkum itdatkar olabilir, fakat buradan onun hapishaneye baglilik duydugu
sonucu ¢ikarilamaz” (54) demistir. Ayrica bireylerin baglilik duyduklart 6rgiitiin
yararina olduguna inanarak yapacaklari fiillerin 6nemli dl¢lide farklilik gosterdigini,
baglilik olmaksizin gosterilen itdatin Orgiitiin ilerlemesinde yetersiz kalacagini,

sonugcta itdat olmaksizin duyulan bagliligin anarsi getirecegini sdylemistir.

2.5 Kurumsal Baghhk Tiirleri

Yapilan literatiir taramasinda baglilik tiirleri ile ilgili iki goriis 6n plana ¢ikar.
Bunlardan birincisi; Porter, Steers, Mowday ve Boulian’in bagliligi davranissal bir
durum olarak ele aldig1 ¢aligmalarin1 kapsar ve calisanin belirli bir organizasyonla
6zdeslesmesi ve katilmasinin giicii olarak ifade edilir. ikinci gériise gore ise, insanin

gecmisteki yatirimlariyla belirli bir eyleme kilitlenmesi, eylem sona erdiginde bu
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yatirimlart kaybedecegi ve ayrilmanin maliyetleri nedeniyle bir organizasyonda
kalma egilimi olarak goriilmektedir (Glimiistekin, Emet, 2003: 17).

Dagdemir (2008)’e gore kuruma baglilhik kavraminin isletme agisindan
Oonemini, etki derecesini ve kapsamini belirlemek {izere c¢esitli Olgekler
gelistirilmistir. Ancak ona gore “Meyer-Allen’in {i¢ 6geli kuruma ve ise baglilik
Olcegi bu alanda gelistirilmis Olgekler arasinda en ¢ok iizerinde calisma yapilan
Olcektir. Gelistirdikleri 6lgek hem ise baglilik ile kuruma baglilik kavramlar1 arasinda
ayirnm yapmakta, hem de her iki alanda baghilifin nedenlerini belirleyici alt
degiskenleri kapsamaktadir” ve ayrica “Meyer ve Allen’in 6l¢egi her bir baglilik
bilesenini is davranisi, iste kalma gibi spesifik bir is sonucuna” (24) baglamaktadir.

Duygusal, devamli ve normatif olarak adlandirilan bu yaklasimlardaki ortak
gorlig, “a” ¢alisanin kurumla olan iliskisini tanimlayan, “b” kurum tiyeligine devam
etme ya da etmeme kararlarini igeren psikolojik bir durum olmasi gergegidir. Bu iki
unsur haricinde psikolojik niteliginde bu {i¢ yapinin tamamen birbirinden farkli
oldugu goriilecektir. Giiclii bir duygusal bagliliga sahip calisanlar kendileri istedigi
icin, giiglii bir devam bagliligina sahip calisanlar ihtiya¢ hissettikleri i¢in, gii¢lii bir
normatif bagliliga sahip calisanlar ise gereklilik olarak algiladiklari i¢in kurumda
kalirlar (Egilmezkol, 2011: 49).

Giirbiiz vd. (2013)’ne gore bu alanda ozellikle Allen ve Meyer’in tutumsal
baghlik konusundaki ¢aligmalar1 6n plana ¢ikmustir. “Orgiitsel baglihigi, bireyin
orgiitsel hedeflere ve degerlere inanmasi, onlar1 kabul etmesi, orgiitiin bir parcasi
olmak i¢in ¢aba gdstermesi ve organizasyonun siirekli bir iiyesi olma kararim
almalarimi saglayan davranig olarak tamimlamiglar” (791) seklinde ifade etmistir.
Duygusal, devam ve normatif baglilik olmak iizere {i¢ temel boyutta ele alinmigtir.

Calismamizdaki deginecegimiz baghlik tiirleri Allen & Meyer modeli olup
sekil 2.1°de belirtildigi gibi daha teferruath incelenecektir.
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Sekil 2.1: Allen & Meyer modeli. (Is¢imen, 2012: 31)

2.5.1 Duygusal Baghhk

Kanter, Buchanan ve Porter, orgiitsel bagliligi duygusal agidan degerlendiren
yazarlar olarak 6ne ¢ikmaktadirlar. Calisan ve calistigr isle ilgili faktorlere bagl,
caliganin Orglitsel amaclarin1 desteklemeye yonelik hareket etmesini saglayan
tutumsal bir olgudan olusur. Baglilik atfinin sonucundan kaynaklanan tavirlar ve
tutumlara odaklanmaktadir. Bu tutumlara dayali bir yaklasim tarzi, duygular
tarafindan yonetilen, bireysel bir davranis seklindedir. Ayrica bireyin Orgiitle
kurdugu hissi baglar ve yasamis oldugu is tecriibelerinden kaynaklandigi
degerlendirilmektedir (Okan, 2009, 65-66).

Calisanlarin kurum ile 6zdeslesmelerini, kurumun {iyesi olmaktan memnuniyet
duyduklarmi ve kuruma gii¢lii sekilde bagli olduklarini bildiren duygusal bir
yonelmeyi anlatmaktadir. Duygusal bagliligi yiiksek olan ¢alisanlar, kendi
istekleriyle kurumda kalmaktadirlar ve kurumun menfaatleri i¢in daha ¢ok gayret
gostermeye istek duymaktadirlar. Bu nedenle duygusal baglilik, kurumlarda
gerceklesmesi en ¢ok istenilen baglilik tiirii olmaktadir (Ozbek, 2008: 48).

Dogan ve Kilic (2007) duygusal bagliligi, ¢alisanin caligma ortamini
degerlendirmesi sonucu olusan ve calisan1 orgiite baglayan duygusal bir tepki olarak
ifade etmistir. Diger bir ifadeyle ise c¢alisanin kurumla biitiinlesmesi ve orgiite

katiliminin nispi giicii olarak tanimlanmustir (40).
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Duygusal baglilik, calisanin kendisini kurumun bir parcasi olarak gordiigli bir
baglilik tiiridiir. Bu baglhlikta c¢alisan i¢in kurumu olduk¢a 6nemlidir. Dolayisiyla,
calisanin kuruma gii¢lii bir sekilde bagliliginin varligi o bireyin kendi istegi ile
kurumda kalmasi anlamina gelir. Bireyler kendini kuruma adamis ve sadik ¢alisan
konumundadir. Yine istekli bir sekilde fazladan sorumluluk alabilirler (Dagdemir,
2008: 22-23).

Yurt (2012)’a gore “Allen ve Meyer’in ileri siirdiigii isgorenlerin duygusal
bagliliklarini etkileyen faktorler” (45-46) asagidaki basliklar altinda siralanmuastir.

Isin cazibesi: Orgiitte isgdrene verilen islerin genellikle cazibeli ve heyecan
verici olmasi,

Rol agiklig1: Orgiitiin isgdrenden ne bekledigini agikga belirtmesi,

Amag aciklig: Isgdrenin, orgiitte yaptifi gorevleri ne amacla yaptigi
konusunda agik bir anlayisa sahip olmasi,

Amag Giigliigii: Isgérenden is gereklerini yerine getirmesinin dzellikle talep
edilmesi,

Onerilere Agiklik: Ust ydnetimin, orgiitteki diger isgdrenlerden gelen fikirleri
dikkate almasi,

Isgorenler Arasinda Uyum: Orgiitteki isgorenler arasinda yakin ve icten
iliskilerin olmasi,

Orgiitsel giivenirlik: Isgorenlerin, orgiitin s6z verdigi her seyi yapacagma
goniilden inanmasi,

Esitlik: Orgiitteki isgdrenlerin tamaminim esit bir sekilde hak ettiine sahip
olmasi,

Bireye Onem: Isgéren tarafindan yapilan isin 6rgiitin amaglarina &nemli
katkilar yaptig1 yoniindeki duygularin gelismesini tesvik etmek,

Geri Besleme: Isgorenlere performanslari konusunda siirekli bilgi vermek,

Katilim: Isgorenlerin kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili
kararlara katilimini saglamak.

Calisanin Orgiite baglilik cesitleri icerisinde belki de en Onemlisi duygusal
bagliliktir. Ciinkii bireysel amagclar ile orgiitsel amaglarin kesismesi olarak diisiiniilen
onemli bir noktadir. Bundan dolay1 oOrgiitler, duygusal bagliligi yiiksek olan
calisanlarin sayisini her zaman artirmak istemektedirler. Duygusal bagliliga sahip
bireyler ise islerine ve orgiitlerine karsi daha fazla sorumluluk hissederler (Giriil,

2013: 58-59).

53



Bakan (2011), “orgiite gerek Ozdeslesme gerekse ahlaki veya duygusal
anlamda baglilik duyan bireylerin diger ¢alisanlara oranla daha yiiksek performans
gosterecekleri goriisii savunulmaktadir” demekte ve birgok akademisyenin bu goriisii

savundugunu soylemektedir (217).

2.5.2 Devamh Baghhk

Dagdemir (2008), “devam bagliligi daha cok ¢alisanlarin is degistirme
konusunda alternatiflerinin olmadigin1 diigiinmelerinden kaynaklanir. Bireyin,
calistig1 kurumda yaptig1 yatirimlar arttikga daha fazla kurumda kalma zorunlulugu
hisseder” diger bir tanimla “bireyin kurumu terk etmesi durumunda kaybedeceklerini
diistinerek kuruma bagliligini siirdiirmesi durumudur” (26) demektedir.

Kanter ise devam bagliliginin biligsel bir olusum oldugunu ifade etmistir.
Ciinkii  birey, kurumdaki varligmin devamliligina, kazanacagi menfaatler ve
ayrilmanin getirecegi maliyetler karsisinda mantikli bir diisiince siireci sonunda isten
ayrilip ayrilmamaya karar verecektir. Bireyler, bulunduklart kurumda g¢alismaya,
duygularinin aksine tamamen menfaat¢i bir yaklasimla devam etmek isteyeceklerdir
(Okan, 2009, 67).

Bazi aragtirmacilar duygusal baglilik ile devamlilik baglilig1 arasindaki iligkiyi
aragtirmig, sonucta devamlilik baghiligimin duygusal bagliligi artirdigi, duygusal
bagliligin ise devamlilik bagliligini azalttig1 sonucuna varilmistir (Giindogan, 2009:
51).

Devam bagliligi kurum agisindan incelendiginde igerisinde olan galisanlarin
kuruma sadik olmayabilecekleri sonucu ¢ikabilir. Devam baglilig1 icerisinde olan
calisanlar diisiik seviyede gilidiilendiklerinden dolay1 sadece kendilerinden ne

isteniyorsa onu yapmaktadirlar (Dagdemir, 2008: 27).

2.5.3 Normatif Baghhk

Wemmer ve Vardi (1980) normatif baglilig1 “calisanlarin kurumda kalmalar ile
ilgili yiikiimliilik duygularinmi yansitir. Kurumda kalmaya karst duyulan sorumluluk
hissi olarak ifade edilebilir” (85) seklinde tarif etmislerdir.

Cohene gore birey kurumda calismaya baglamadan oncede baglilik duygusu

gelismekteydi. Ona gore iki durum vardi. Ilki ¢alisana fayda saglayacak yan
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menfaatler ve ddiillerin niteligiyle ilgili beklenti sonucu olusan baglanma egilimi,
ikincisi ise bireyin kendisine genel ahlaki normlarindan 6tiirii meydana gelen, minnet
duygusuna bagli olan normatif baglilik egilimidir (Okan, 2009, 68-69).

Calisanin hem kuruma girmeden 6nce (ailevi ve kiiltiirel sosyallesme) hem de
kurumda geg¢irdigi zaman siirecinde (6rgiitsel sosyallesme) yasantilarinin bir neticesi
olarak kurumda kalma konusunda hissettigi normatif baskilardan etkilenmesi ile
normatif baglilik olusmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 4). Yine Okan (2009)’da
“bagliligi meydana getiren normatif bilesenlerin, calisanin hem aileden gelen kiiltiirel
deneyimlerinden hem de kurumda calistig1 siire boyunca edindigi deneyimlerden
etkilendigi ortaya konulmustur” (68) seklinde ifade etmistir.

Normatif bagliliklar giiclii olan bireyler, kendilerine saglamis oldugu imkanlar
ve yaptigi iyilikler sonucunda kurumlarina karsi sadakat hissi ile baglanacaklardir.
Boylece ¢alisanlar, kuruma karst sorumlu olduklarina inanacak, kendini kurumda
kalmaya mecbur hissedeceklerdir. Sozii edilen mecburiyet, devam bagliliginda
belirtilen kurum ile ilgili menfaatlere dayanmamaktadir (Dagdemir, 2008: 27).

Ozetle, normatif baglilikta ¢alisan, kuruma kars1 ahlaki bir gereklilik
hissedecek ve kurumda kalmanin ahlaki ve dogru oldugu diisiincesiyle ¢alismaya
devam etme zorunlulugu hissedecektir (Yurt, 2012: 49-50).

Yenihan (2010), normatif bagliligin diger iki bagliliktan ayrilan yoniiniin
tamamen ¢alisanin duygular1 ve deger yargilartyla ilgili oldugunu sdylemis, maddi
faktorler ve sosyal ihtiyaglar ile g¢evrenin etki gdsterdigini belirtmistir. Ayrica
duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baghligin miisterek yonlerini
asagidaki sekilde ifade etmistir (49).

- Calisanlarin kurumlariyla olan iliskilerini yansitmast,

--Kurum {iyeliginin siirdiiriilmesi ya da siirdiiriilmemesi ile ilgili kararlari
igermesi,

- Calisanlarin kurumdan ayrilma ihtimallerini azaltmasi.

2.6 Kurumsal Baghhg Etkileyen Faktorler

Kurumsal baglilig1 etkileyen faktorler, bireysel ve kurumsal faktorler olmak

tizere iki ana baglik altinda incelenecektir.
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2.6.1 Bireysel Faktorler

Calisanin kendisi ve isi ile ilgili tasidig1 6zellikler olarak nitelendirilmekte olup
calisanin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitimi diizeyi, ¢alisma siiresi ve is

beklentileri gibi faktorlerdir. Bu faktorler asagida ayrintili olarak incelenecektir.

2.6.1.1 Yas

Arastirmalar ¢alisanin kurumuna olan baghili§i ve yasi arasinda olumlu bir
iligki oldugunu kanitlamistir. Yas1 daha biiyiik olan bireylerin, az olanlara oranla
daha tecriibeli olmalari ve kurumlarinda daha fazla wvakit gecirmeleri gibi
sebeplerden dolayr kurumlaria olan bagliliklarinin arttig: tespit edilmistir. Kuruma
yeni katilan geng¢ calisanlar ise, kurumla biitiinlesme, calisma arkadaslarina ve
kuruma alisma asamalarindan gegtiklerinden dolay1 yasi biiyilk olanlara gore
dezavantajlar1 daha ¢oktur (Mammadova, 2013: 79).

Gilindogan (2009)’da ayn1 sekilde kisisel Ozelliklerle ilgili en Onemli
degiskenlerden biri c¢alisanin yasi oldugunu, bunun genellikle hizmet siiresi ile
birlikte incelenmesi gerektigini ve bu iki kavramin ayni yonli bir iliski igerisinde
olduklarimi sdylemistir. Yine Rowden’in “yas ilerledik¢e is bulma olanaklarinin
azalacagini, isi birakmanin yiiksek maliyetini fark eden ¢alisanlarin orgiitiine ve isine
daha bagli hale geleceklerini” (20) sdyledigini ifade etmistir.

Celebi (2009) calismasinda Salancik’in yagh ¢alisanlarin geng ¢alisanlardan
daha fazla baghlik gosterdigini belirtmis ve bunun nedenlerini asagidaki sekilde
Ozetlemistir (95).

- Calisan oOrgiitiinde ne kadar uzun siire kalirsa daha iyi gorevlere getirilme
olasilig1 ve beklentisi fazla olmaktadir. Yani kariyer yapma imkénlar ile hizmet
siiresi arasinda paralellik arz etmektedir.

- Yas1 biiyiik olan calisanlar daha cazip islere atilmay1 geng g¢alisanlara gore
daha riskli gormektedirler.

- Yasli c¢alisanlar islerini  yaparken kendilerine ve tecriibelerine

giivendiklerinden daha fazla tatmin duymaktadirlar.
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2.6.1.2 Cinsiyet

Cinsiyetin baglilikla 1iligkisini konu alan bir¢ok aragtirma vardir. Bu
arastirmalar genellikle erkek agirlikli yapilmakla birlikte son yillarda ¢alisan kadin
sayisindaki artig, kadinlarla ilgili arastirma yapilmasindaki artist hizlandirmistir
(Gtindogan, 2009: 22).

Yapilan bu arastirmalar sonucunda, kurumsal baglilik ve cinsiyet arasindaki
iliskiyle ilgili birbirinden farkli sonuglar ortaya c¢ikmistir. Bazi arastirmalar, ev
hanimi vazifesini daha ¢ok Oziimseyen kadinlarin kuruma daha az baglihik
gosterdikleri, bazilar1 ise daha fazla ayrimciliga ugramalar1 yiiziinden kuruma daha
¢ok bagli olduklar1 sonucuna ulasmiglardir (Mammadova, 2013: 80).

Kadin ve erkek calisanlar arasinda cinsiyet farkindan kaynakli baglilik
derecelerini esas alan iki tiir yaklasimin bulundugunu baz alan arastirmalarda iki tiir
yaklasim oldugu sodylenebilir. Bu yaklasimlarin birincisinde esas farkin iki cinsin
degisik isler yapmasi ve degisik pozisyonlarda calismasi kaynaklidir. Erkek
calisanlarin kadinlardan daha iyi pozisyonlarda ve daha yiiksek iicretle
calismalarindan dolayr kuruma daha fazla baglandiklarini anlatir. ikinci yaklasim ise
kadin galisanlarin ev ve aile gibi sorumluluklarin kariyerleri ile ¢alistiklart kurumun
deger ve amaglarindan ¢ok daha 6nemli goérmeleri, bu nedenle kurumsal baglilik
derecelerinin erkekler kadar yiiksek olmadigim anlatmaktadir (Ozcan, 2008: 17-18).

Kadinlarin ¢aligma hayatina atilmalarinda bir takim engeller bulunmaktadir.
Celebi (2009), “bu engeller kadinlara yonelik olumsuz tutumlardan, is-aile
stresinden, rol c¢atismasindan, hukuksal normlardan, ahlaki, dinsel ve Kkiiltiirel
yapilardan ya da erkek calisanlara yonelik insan kaynaklar1 politikalarindan ortaya
cikabilmektedir” (96-97) demektedir.

Ancak yapilan bazi arastirmalarda ise, kadin g¢alisanlarin erkeklerden daha
fazla oranda kurumsal baglilik gosterdikleri tespit edilmistir. Bu durum, kadin
calisanlarin, diger calisanlar tarafindan kabullenilmesi ve kurumun bir {iyesi
olabilmesi i¢in, erkeklere oranla daha fazla oranda engelle karsilasiyor olmalarina ve
bu engelleri asabilmek i¢in yogun caba gostermelerine, bu oranda kuruma duygusal
olarak daha fazla yakinlagmalar1 durumuna baglanabilmektedir (Tug, 2010: 59).

Sonu¢ olarak toplumsal acidan kadin ve erkege yiiklenen gorevler, is
yasamindaki davranislari 6nemli dlgiide etkilemekte, calisma yasamina ve ise bakisla

ilgili olarak 6nemli bir ayrim teskil etmektedir (Giindogan, 2009: 22).
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2.6.1.3 Medeni durum

Kurumsal bagliligr etkileyen diger bir degisken calisanlarin medeni durumu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisan bireylerin evli veya bekar olmalar ile
kurumsal baglilik diizeyleri arasindaki iliskiyi arastirmak iizere bir¢cok c¢alisma
yapilmustir (Yurt, 2012: 32).

Ancak bu aragtirmalar, calisanin medeni durumu ile kurumuna duydugu
baglilik arasinda diistik seviyede bir iliski oldugunu gostermistir. Teorik olarak tam
manasiyla arastirma yapilamamistir. Fakat yine de, medeni durumun mecburi
baglilik ile ilgisinin bulundugu séylenmistir. Bunun nedeni olarak ise, evli bireylerin
evli olmayanlara oranla daha ¢ok maddi sorumluluk tasidiklart belirtilmistir. Yani
maddi sorumluluklar1 daha ¢ok olan evli calisanlarin, mecburiyetten dolay1
kurumlarima bagli olduklari ifade edilmistir (Mammadova, 2013: 80).

Medeni durum ile kurumsal baglilik arasindaki iligki kadin ve erkek caligsanlar
acisindan  farkliliklar  gosterebilmektedir. Ciinkii 6zellikle bosanmis kadin
calisanlarin kurumsal baglhliklar1 erkeklere nazaran daha fazla oldugu goriilmiis,
bunun nedeni olarak ise tek baslarna kalan kadinlarin ayakta durabilmeleri icin
halihazirdaki islerine devam etmelerinin zorunlulugu gosterilmistir (Giiriil, 2013: 37-
38).

Ancak bunun aksine Giindogan (2009), “evli olan ¢alisanlarin, ailelerine kars1
maddi sorumluluklar1 oldugu i¢in yatirimlarin1 kaybetmek ve issiz kalma tehlikesini

goze almak istemeyecekleri” (24) diisiincesini ifade etmistir.

2.6.1.4 Egitim diizeyi

Egitim diizeyi, bireye 6zgiiven veren dnemli bir faktor olup egitim diizeyinin
yiiksek olmasi calisanlar1  kurumlar1 tarafindan vazgecilmez kilmaktadir
(Mammadova, 2013: 81). Egitim diizeyi diisiik olarak g¢alisanlarin, bulunduklari
kuruma bagliliklar ise kendilerinin ¢aligtiklart kurumu tek secenek olarak gérmeleri,
kurumdan ¢ikarilma durumunda yeni bir is bulamayarak issiz kalacaklar1 kaygisi
nedeniyledir (Celebi, 2009: 97).

Bir an Once c¢aligma hayatina girmek yerine, daha uzun siirecek egitim
faaliyetinin maliyetine katlanip fedakarlik gosteren bireyler, bunun neticesinde

nitelikli isgilicli olarak g¢alisma imkanina kavusacaklardir. Yine bunun bir sonucu
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olarak bu bireylerin ticret ve diger ¢alisma kosullarina yonelik istekleri de artacaktir.
Egitim diizeyi yiiksek bireyler i¢in ¢aligma hayati, yalnizca para kazanma araci degil,
toplum nezdinde yiiksek bir statii, saygin bir is sahibi olma, sosyal iligkileri
gelistirme vb. imkanlar saglayan bir aragtir (Glindogan, 2009: 26-27).

Arastirmacilar, kurumsal baglilik ile egitim arasinda da ters orantili bir iligki
oldugundan s6z etmektedirler. Bunun nedeni, ileri diizeyde egitimli kisilerin, daha
cok is alternatifine sahip olmalar1 ve beklentilerinin daha yiiksek olmasidir.
Kurumsal baglilik agisindan bu kisilerin kurumdaki egitimlerinin yaninda orada
verilen egitimler de dnemlidir (Kiigiik, 2012: 59).

Ancak Giindogan (2009), “egitim diizeyi yiiksek olan g¢alisanlarin, mesleki
kariyerlerini gelistirmeyi on planda tuttuklari icin Orgiit ¢ikarlarini ikinci plana
atabileceklerini” bunun yaninda “egitim diizeyi diisiik olan ¢alisanlarin, bulunduklar
orgiite bagliliklarini ise bir bagka orgiitte calisma olanagi bulamama kaygisiyla” (27)
oldugunu ifade etmistir.

Yurt (2012) ise “Orgiitsel bagllik ve egitim diizeyi arasindaki iligki ile ilgili
arastirmalarin sonuglar1 incelendiginde agirlikli olarak, orgiitsel baglilik ve egitim
diizeyi arasinda iliski olmadig1 veya negatif yonli bir iliski oldugu yoniinde farkli

sonuglara ulasildig1 sdylenebilir” (31) diyerek ters orantili iliskiden bahsetmistir.

2.6.1.5 Caliyma siiresi

Kurumsal baglilikla etkilesimde bulunan ve onunla ilgili olan diger bir
degisken de bireyin kurumda ¢aligtig1 stiredir.

Cohen, ¢alisanlarin hizmet siiresi ile kurumda elde ettikleri gelir arasinda dogru
orantilt bir iliski oldugunu belirtmistir. Bunun nedeni, kisinin kurumda hizmet
siiresinin kuruma yapilan bir yatirnm olmasindan kaynaklanmaktadir. Calisanlar,
kurumda c¢alistig1r siire icerisinde elde ettigi kazanglarimi kaybetmemek igin
kurumlarina daha ¢ok baglanmaya baslarlar. Calisma siiresi, kisileri kurumlarina
bagli yapan oOnemli degisken olmaktadir. Calisma siiresinin artmasi, kisinin
psikolojik agidan da kuruma baglanmasini saglayacaktir (Mammadova, 2013: 81).

Bazi arastirmacilar ¢alisma siiresini kidem olarak ta adlandirmislardir. Ritzer
ve Trice, kidem ile yatirnm arasinda giiclii bir iligki belirlemiglerdir. Yine yas ve

kidemin, farkli baglilik tiirleriyle de farkli yonlerde iliskiler ortaya konulmustur.
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Arastirmada yas ile duygusal bagliligin, kidem ile devamlilik bagliliginin iligkili
oldugu saptanmistir (Giindogan, 2009: 26).

Kurumda ¢alisma stiresi arttikga ¢alisanin kurumdan kazandigi gelir artacak,
artan gelirler kurumsal baglilig1 etkileyecek ve calisanin yasi arttikga kurumsal
baglilig1 da artmis olacaktir. Fakat siirekli ayn1 pozisyonda gegirilen siirenin artmasi
calisanlarin terfi beklentilerini karsilayamayacak ve bu bireylerin orgiitsel
bagliliklarini azaltici bir unsur olacaktir (Yurt, 2012: 30-31).

Calisanin; kuruma bagli kalma egilimi onun uzun yillar o kurumda kalmasi i¢in
Oonemlidir. Bu tip c¢alisanlar kurumda daha fazla sorumluluk alma ve kuruma katki

saglama egilimindedirler (Tug, 2010: 60).

2.6.1.6 Is beklentileri

Kurumun personeline saglayabildigi olanaklar ile personelin beklentilerinin
karsilikl1 olarak oOrtiismesi kurumsal bagliligi artiracaktir. Bu nedenle tanimi iyi
yapilmali, ¢ercevesi belirlenmeli ve kurumsal beklentiler ile ¢alisanlarin beklentileri
net bir sekilde ortaya konulmalidir. Dolayisiyla esas olan kurum ile ¢alisanin uyum
iginde olmasidir. Ayrica kurumsal faktorlerin her birine yonelik ¢alisanin beklentileri

olabilir, bu beklentiler tablo 7°deki gibi olup ¢esitlendirilebilir (Is¢imen, 2012: 42).

Tablo 2.2: Calisanlarm is yasamindan beklentileri. (Iscimen, 2012: 42)

is Yasamindan Beklentiler

Isin niteligi ve Snemi
Yonetim ve Liderlik
Tletisim

Takim Caligmasi
Orgiitsel Kiiltiir
Orgiitsel Adalet
Giliven Ortami

Is Giivenligi

Is Saatleri

Esnek Caligma Saatleri
Is Yiikii

Stres Diizeyi

Terfi ve kariyer olanaklari
Ogrenme Firsati
Kurumsallagsma

Ucret Diizeyi

Odiillendirme

Caligma Ortami1

Taninma

Yetki ve Sorumluluk Alabilme
Karar Alma Siirecine Katilim
Miisteri Odakli Yaklagim
Kurum Imaji

Marka Etkisi
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2.6.2 Kurumsal Faktorler

Kurumsal baglilig1 etkileyen faktorlerin kurumsal yonii, yonetim ve liderlik
sekli, isin onemi ve Ozellikleri, ¢alisma ticreti, kurumsal kiiltiir, kurumsal adalet,
odillendirme, takim ¢aligmasi, rol belirsizligi ve ¢atismasi olarak sekiz baslik altinda

incelenecektir.

2.6.2.1 Yonetim ve liderlik sekli

Pozitif yaklasim sergileyen bir yonetici, ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarini
ve is tatminlerini artirmaktadir. Bunun tersi bir durumda, ¢alisma arkadaslarini ve
astlarini asagilayan, azarlayan bir yonetici, ¢calisanlarin kendilerine olan giivenlerini
ve 0z saygilarint yipratict bir etki olusturacaktir. Ayrica g¢alisanlarin Oneri ve
sikayetlerinin dinlenmemesi, dikkate alinmamasi, kendilerinin kabul gérmediklerini
hissetmelerine neden olacaktir (Dagdemir, 2008: 74-75).

Yenilik¢i, agik, giivenilir ve wuyumlu olan ydneticilerin c¢alisanlarin
performanslarini arttirdig: tespit edilmistir. Yine yoneticilerinin kendileri ile isbirligi
icinde olduklarina inanan, diiriist oldugunu ve islerinin 6nemli oldugunu kendilerine
hissettiren bir yoneticiye sahip olduklarini diigiinen ¢aliganlarda yiiksek kurumsal
baglilik tespit edilmistir (Tug, 2010: 62).

Liderlik, calisanlar1 dogru yerlere yerlestirmek suretiyle degerlendirmelerini
gerektirir. Lider, kurum vizyonunu anlayabilmeleri i¢in ¢alisanlara yeni ufuklar
anlatmali ve heyecan yaratarak onlar1 harekete gegirebilmelidir. Basar1 i¢in bu
gerekli olup vizyona ulagilabilmesi i¢in liderin ¢alisanlart motive etmesi ve onlarin
kuruma baglanmasini saglamasiyla miimkiindiir (Celebi, 2009: 104).

Onemli olan bir konuda yoneticinin ydnetim tarzidir. Calisanlar aracilif ile
kurum hedeflerine ulagsmaya ¢alisan yoneticinin ig yapma tarzi olarak tanimlanabilir.
Bagka bir tanimla yonetim tarzi, yoneticinin ¢alisanlar ile iliski kurma ve onlar

harekete gecirmede kullandig1 yontemi belirtmek demektir (Dagdemir, 2008: 73).

2.6.2.2 Isin 6nemi ve ozellikleri

Isin zorunlu kildig1 egitim diizeyi, teknik ve kisisel gelisime ihtiya¢ olup

olmadigi, karmasiklik derecesi gibi isin niteligine ait degiskenler, kurumsal baglilik
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ile igin nitelikleri arasindaki iligkileri ele alan arastirmalarda incelenmistir
(Dagdemir, 2008: 64).

Kurumsal baghilik ve isin 6zelligi incelendigi takdirde ikisi arasinda pozitif bir
iliskinin var oldugu goriilmiis olacaktir. Cogunlukla is alani ile kurumsal baglilik
iligkisi incelenmis olup calisanlarin is alani arttikca deneyimlerinin de artacagi,
bunun paralelinde kurumsal bagliligin artacagt varsayimi birgok arastirmaci
tarafindan kabullenilmistir (Celebi, 2009: 106).

Isin énemi, kurumda ya da dis ¢evrede, bir isin kisilerin yasamlari iizerindeki
etkisi olarak soylenmektedir. Kurumsal baglilik konusunda yapilan tiim
arastirmalarda isin niteligi degiskeninin her zaman gegerliligini ve 6nemini korudugu
goriilmektedir. Isin motive etme potansiyeli, zorluk derecesi, is konusuyla
0zdeslesme, geri bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi 6zellikleri orgiitsel
bagliligt dogrudan etkileyen faktorler arasindadir. Calisanin kendi isi tizerindeki
kontrol derecesi, grupla calisma, ise iliskin geri besleme alma, igin diger isler ile
sosyal etkilesime olanak vermesi, gorevin acikligi ve 6zerklik gibi faktorler de iist
seviyede baglilik dogurmaktadir (Tug, 2010: 62).

Baglilik bakimindan diger bir 6nemli konuda, ¢alisanlarin islerini yaparlarken
yaptiklar1 isten zevk almalarmin gerekliligidir. Calisanlarin amaglar1 bir gorevi
yerine getirerek karsiligini almak oldugundan burada birey-is uygunlugu 6nemli bir
unsur olacaktir. Isin ¢aligan tarafindan algilanan zorlugu, maddi getirisi, sagladig
beceriler, onem derecesi, sorumluluk alani, anlamlilig1 gibi 6zellikleri de kurumsal

baglilik seviyesini etkileyen 6nemli unsurlar1 olmaktadir (Yurt, 2012: 32).

2.6.2.3 Calisma iicreti

Kurumsal baglilig: etkileyen diger bir degisken calisma iicretidir. Onemli bir
yere sahiptir. Calisma iicreti, Calisanlarin oncelikli amaci olan yasamlarini devam
ettirme ve ihtiyaclarii1 karsilamak amaciyla kazang elde etme i¢in Snemli bir
isteklendirme araci olmaktadir. Ucret, calisanin kuruma yaptigi bir yatirim olarak
goriilmekte ve iicretin zorunlu bagliligr artirdigi sdylenmektedir. Calisan kurumdan
kazanglar sagladiginda kendini kuruma baglayabilir (Yurt, 2012: 33).

Ucretin diizeyinin isi birakmada 6nemli bir etken oldugu bir ¢alismada tespit

edilmistir. Diisiik iicretler bireyleri daha iyi maddi imkanlari olan isi aramaya sevk
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etmektedir. Boyle bir durumda ¢aligsan, kendini ise bagimli hissetmeyecek ve gegici
olarak c¢alismak zorunda oldugunu diisiinecektir (Giindogan, 2009: 31).

Ayrica tlicretin kurumsal baglilik iizerinde ne kadar etkili oldugu iicretin
motivasyon Ozelligi ile ilgili bir husustur. Frederick Herzberg bu konuyu motive
edici ve hijyen faktorler icinde ele almis, licreti igin igeriginden ¢ok, dissal giidiileme
Ozelligine sahip bir faktor olarak degerlendirmistir. Yapilan arastirmalarda dissal
motivasyonun isten ayrilma egilimi ile yliksek diizeyde ilintili, isten ayrilma
davranig1 ile daha az ilintili oldugu tespit edilmistir. Ekonomik sikint1 ve diger is

olanaklarinin sinirlt olusu buna sebep olarak gosterilmektedir (Tug, 2010: 61).

2.6.2.4 Kurumsal kiiltiir

Celebi (2009) kurumsal kiiltirii “orgiitii kendisine 6zgli deger ve kisiligi ile
ortaya koyan ve oOrgiitii diger Orgiitlerden farklilastiran ve ayiran varsayimlar,
degerler ve sembollerdir” (111) seklinde tanimlamistir.

[k olarak Peters ve Waterman, bu konuda arastirma yapmus ve firma kiiltiirii,
kurumsal kiiltiir, i1sletme kiiltiirii gibi degisik isimlerle tanimlamislardir. Kurumsal
kiiltiir, yani diger adiyla orgiitsel kiiltiir kurumsal bagliligi etkileyen faktorlerden
birisidir. Kurumda calisan insanlarin davraniglarini yonlendiren kurallar, degerler,
inang ve aligkanliklar olarak ifade edilebilir. Calisanlarin neyi yapip yapmayacaklari
ve ne sekilde davranacaklari konusunda yol gosterici olup kurum tiiyelerinin diisiince
ve davraniglarini sekillendirmektedir (Yenihan, 2010: 55-56).

Kurum kiiltlirlinlin ~ bireyler tarafindan algilanmasi, benimsenmesi ve
paylasilmasi, kurumsal bagliligin kazanilmasinda etkin bir role sahiptir. Calisanlar
tarafindan paylasilan ortak degerler, normlar, davranis bigimleri, bireylerin kuruma
olan bagliligin1 gelistirip, calisanin davranislarinda tutarliligir artirir ve kurumda
beraberlik duygusu olusturur. Boylelikle ¢alisanlarin kurumu sahiplenmesinde "biz"
duygusunun gelismesine yardimci olur. Calisanlar kendi kurumlarinin kiiltiirleriyle
Ozdeslestikleri oranda, kurumlarina olan baglliklar: artar ve kendilerini kurumun bir
pargas1 gibi goriirler. Netice de kurumun verimliligi artacaktir (Celebi, 2009: 111).

Her kurum farkli kurucu ve liderlere sahip oldugu, cesitli dallarda faaliyette
bulunup farkli is siireglerine sahip oldugundan ulusal kiiltiirle kurum kiiltiirii farkl
olabilecektir. Cilinkii kurum kiiltiiriinii etkileyen dis gevre faktorlerinden toplumun

kiltiirii, devlet ve yasalar, her kurumu benzer bi¢cimde etkilese de; diger dis ¢evre
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faktorlerinden olan “i¢inde bulunulan sektoriin yapisi, tiiketiciler, rakipler” farkli
olacagindan kiiltiir de farkli olabilecektir (Kaya, 2008: 122).

Yine Mammadova (2013) kurum kiilttiriinii dogru bir sekilde olusturmus olan
kurumlarda, bireylerin kurum kiiltiiriinii benimsemekte zorlanmayacaklari, kuruma
ait gecmisin ve kurumun benimsedigi degerlerin bulunmasinin ¢alisanlarinin
goziinde kurumu degerli kilacagini ifade etmis ve kurum kiiltiiriiniin 1iyi
anlagilabilmesi i¢in asagida siralanan kiiltiiriin 6zelliklerini iyi bilinmesi gerektigini

sOylemistir (83).

Kiiltiir toplumsaldir,

Kiiltlirti 6grenmek miimkiindiir,

Kiiltlir degisim gosterme 6zelligine sahiptir,

Kiltiir nesilden nesile aktarilabilir ve stireklidir,

Kiiltiir ihtiyaglar karsilar,

Kiiltiir faktorleri arasinda bir uyum mevcuttur,

Kiiltiir kurallardan olusur,

Kiiltlir tamamlayici, biitlinlestiricidir.

2.6.2.5 Kurumsal adalet

Kurumsal baglilik tizerinde etkili diger bir unsur kurumsal adalettir. Kurumsal
adalet, dagitimsal ve prosediirel olarak iki farkli yonden ele almmistir. Ucret ve is
tatmini gibi kaynaklarin dagitim ile ilgili kisisel ¢ikt1 saglayanina dagitimsal adalet,
kurumsal baglilik ve yoneticilerin adil goriilmesi gibi iki 6nemli sonuca sebep olan
karar alma siirecini anlatan prosediirel adalettir. Bu ikisi arasinda kurumsal baglilik
acisindan daha ¢ok énem arz eden prosediirel bagliliktir (Ozcan, 2008: 21). Ciinkii
bireylerin kurumsal baglilik duymalarini saglarlar. Calisanlar tarafindan kurumun
prosediirel adaleti gercekten adil olarak degerlendiriliyorsa, diisiik iicret bile alsalar
baglilik saglanmis olabilecektir (Celebi, 2009: 109-110).

Biilbiil (2007), dagitimsal adalet icin kurumsal kaynaklarin adil dagitiminm
igerdiginden bahsetmistir. “Calisanlarin 6deme, yiikselme ve benzeri sonuglarla ilgili
algilarimi belirlemektedir” demekte ve daha cok licret ve 6diil gibi maddi kazang ve
haklarla 1ilgili oldugunu sdylemistir. Yine Prosediirel adaletten karar alma

stirecindeki adalet algilamas1 olarak bahsetmis ve bir Ornek vererek “licret
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toplamalarinin neye gore karar verildigine yonelik, calisanlarin algiladigi adalet”
(43) oldugunu soylemistir.

Bir kurumda ¢alisan bireylerin kurumdaki uygulamalarin adil olduguna dair
algilariin, birinci Oncelikle kurum yoneticilerine duyulan giiveni, sonrasinda ise
kuruma olan baglilig1 etkilemesi ihtimaller arasindadir. Kurum yonetimi tarafindan
uygulanan politikalarin adil olduguna duyulan inang, c¢alisan bireylerin kendilerine
deger verildigini, saygi gosterildigini diisiinmelerine neden olacak ve kurumun
misyon ve vizyon gibi hedef ve degerlerine daha c¢ok, daha icten gayret
gostermelerini saglayacaktir. Ancak aksi yonde degisik muamelelere maruz birakilan
calisanin duygusal olarak kuruma olan bagliliginin azalacagi ise kacinilmaz olacaktir

(Glindogan, 2009: 34-35).

2.6.2.6 Odiillendirme

Belki de insan olmanin bir geregi olarak artik calisanlar kurumlardan her
seyden Once saygi gormek, takdir edilmek ve kendilerine deger verildigini hissetmek
istemektedirler. Basarili bir caligmanin ardindan yonetici tarafindan sdylenecek
birkag¢ giizel s6z bile calisan i¢in biiyiik bir 6nem tasir hale gelmistir. Bir tesekkiir
bile duymayan veya takdir edilmeyen bireylerin memnuniyetsizligi, diisiik lcret,
fazla c¢alisjma ya da ftcret dist haklarin olmamasi gibi problemlerin oniine
gecgebilmekte ve galisanlari islerinden sogutabilmektedir (Dagdemir, 2008: 65).

Calisanlar, yaptiklart isin pozitif deger saglamasi ile olabilecegi gibi verilen
gorevleri kendi becerileriyle yerine getirmesi sonucunda da ddiillendirilebilirler.
Calisan bireyleri bu tiir ddiillerle takviye etmek, ona deger verildigini hissettirmek,
acikca, meslektaslarinin gézii onilinde gergeklestirmek suretiyle personele duyurmak
gereklidir. Ancak tiim bunlar yapilirken “biz” faktorii higbir zaman goz ardi
edilmemeli, her zaman kurum menfaatleri 6n planda tutulmali ve buna Gnem
verilmelidir (Senel, 2006: 191).

Celebi (2009), odiillerin ne oldugundan bahsederken “Orgiit yonetimi
tarafindan belirlenen 6diil sistemi arasinda; {icret ve maas artisi, sozlii 6vgi, takdir,
terfi, statii gelistirme, daha 6nemli gorevler verme, 6nemli kararlara ve bilgiye ortak
etme gibi ddiiller yer alabilir” (113) seklinde ifade kullanmustir.

Dagdemir (2008)’e gore ise “sorunlarin ¢oziimiinde caliganlar1 da siirecin bir

pargasi haline getirmek ve onlarin fikirlerini almak, kendilerine deger verildigini
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hissettirir. Bu nedenle takdir etme konusunda kurumda bir kiiltiir yaratilmalidir” (66)
demektedir.

Yine c¢elebi (2009), c¢alisan1 oOdiillendirmenin bireyin uzun siire kurumda
caligmasii saglamak suretiyle kurumsal baglihigimi pekistirici bir 6zellige sahip
oldugunu sdylemis, “bir Orgiitiin ihtiyag duydugu kisileri hizmete alip, kurulusta
kalmasini1 saglayarak, ayni zamanda da bu kisilerin motivasyonunu ve c¢abasini
artirarak, Orgiitiin hedeflerine ulasmasima yardimci olan stratejileri, politikalar1 ve
sistemleri gelistirme ve uygulamaya koyma siirecidir” (112) seklinde tanimlamustir.

Eger calisan bireyler kurum tarafindan kendilerine verilen 6diillerin yeterli ve
adil dagitildigina inanirlarsa kuruma olan bagliliklar1 artacaktir. Calisan i¢in maddi
kazanglar da onemli olup yapilacak olan bir fazla 6deme de calisanlarin yiiksek

diizeyde bagliliklarini artiracaktir (Giindogan, 2009: 36).

2.6.2.7 Takim ¢alismasi

Kurumsal baglilig1 pozitif yonde etkileyen takim calismasi kurum igerisinde
sinerji olusturarak, calisanin kurumunu ve ¢alisma arkadaslarini daha ¢ok sevmesini
saglayacaktir (Celebi, 2009: 116).

Kurumlarda basariya ulasmak icin gereken sartlardan biriside takim
calismasidir. Uc¢ o6nemli unsurdan olusmaktadir. Bunlardan ilki bir takimin
olusturulabilmesi i¢in en az iki veya daha c¢ok bireye ihtiya¢ olmasidir. Ikincisi,
takimdaki bireylerin siirekli etkilesim halinde olmalar1 ve birbirine bagimli olmalari
gerekir. Uciinciisii ise takimi1 olusturan bireylerin belli bir amaci gergeklestirmek icin
caligmalaridir. Organizasyondaki ¢esitli disiplinlerin bilgi, yetenek ve deneyimlerini
bir araya getirmesi a¢isindan takim ¢alismasina dnemli bir iistiinliik saglar. Ayrica
takimlar, hiyerarsik bir Orgiit yapisinin katt ve gereksiz siirlamalarini agmak
suretiyle ortak amag etrafinda biitiinliik olustururlar (Mujka, 2011: 71).

Korgsaard vd. gore de ekip caligmasi ile kurumsal baglilik arasinda pozitif
yonli bir iligski vardir. Ciinkii ekip caligmasi i¢inde yer alan bireylerin is tatminleri
yiikselecektir. Ekibin aldig1 kararlar ne kadar ¢ok isbirligi ile alimyorsa kalitesi o
oranda artacaktir. Sonugta bu igbirligi karara ve ekibe olan baglilig1 giiglendirecektir.
Ayrica yapilan bu c¢alismalarla calisan bireyin bireyleraras: iligkileri gelisecek,
birbirleri ile olan etkilesimi artacaktir. Ekibe baglanilacak ve sonugta kurumsal

baghlik fayda saglayacaktir (Dagdemir, 2008: 70).
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Takim c¢alismasini igsellestirmis kurumlar ve yoneticileri, takimin birlikte
hareket etme duygusuna, yani takim ruhu kavramina énem verirler. Ciinkii takimi
olusturan bireylerin kendi aralarindaki iliskiler, saygi, sorumluluk, sevgi, giiven,
paylasma ve yardimlasma temelleri ilizerine insa edilmistir. Bu bireyler takimin
menfaatleri ve takim olarak hedeflerin gerceklestirilmesi konusunda gosterecekleri
takim sadakatini stirekli géz 6niinde bulundururlar (Celebi, 2009: 116-117).

Boylece takim ¢alismasi, calisma arkadaglar1 arasindaki iligkilerin samimi ve
dostane bir ortam igerisinde yiiriitiilmesine imkan tanir. Bu sekilde tesis edilen
samimi ortam dolayli olarak kurumsal bagliligi etkiler. Calisma arkadaslari
arasindaki bu olumlu iliskiler kurumsal bagliliga da olumlu olarak yansir (Biilbiil,

2007: 46).

2.6.2.8 Rol belirsizligi ve catismasi

Calisanin igyerindeki stresi ile ilgili iki bilesenden biri rol belirsizligi digeri ise
rol catigmasidir. Calisanin kendisine verilen goérevde istenen performansi ortaya
koyabilmesi i¢in gerekli olan bilgiden yoksun olmasi durumunda rol belirsizligi,
calisanin birbirinin tersi olan talep ve beklentilerle karsilagsmasi durumunda ise rol
catigmasi ortaya ¢ikar (Celebi, 2009: 114).

Yukarida bahsettigimiz gibi stres kaynagi olarak degerlendirilen bu iki
bilesenin kurumsal baglilikla negatif yonlii bir iligkisinin oldugu séylenmektedir. Bir
kurum i¢inde kurumsal rollerin yerine getirilmesinde, belirsizligin ve stresin
yasanmamasi “kurumsal kabul”, rol gerilimi ve belirsizligin yaganmasi ise “kurumsal
uyumsuzluk” olarak ifade edilmektedir. Bu ise kurum dis1 ¢6ziim arayislarina yol
acarak kurumsal baglilig1 azaltmaktadir (Giindogan, 2009: 38-39).

Kurum, ¢alisanin rol ile ilgili beklentilerinin sinirlarii ¢alisana tam olarak
bildiremiyorsa rol belirsizligi meydana gelecektir. Rol iyi tanimlanamamis ve
belirlenememis demektir. Yoneticiler veya calisanlar boyle durumlarda problemler
yasarlar. Clinkii ¢alisanlar veya yoneticiler bu tip durumda nasil hareket edeceklerini
bilemezler. Is tanimlarinda ve performans degerlendirmelerinde ¢alisanlarin rolleri
acik olarak tanimlandiginda, isleri ile ilgili daha ¢ok tatmin olacaklardir (Dagdemir,
2008: 68).

Rol g¢atigmasi ise bireyin kurum i¢indeki gorevini yerine getirmesi esnasinda,

kurum ic¢inde ve disinda farkli taraflarin talepleri arasindaki uyumsuzluk durumunu
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gostermektedir. Bu tiir durumda, ¢alisan bir istegi karsiladiginda, diger isteklerden en
az birini karsilayamamakta veya karsilamasi zor olmaktadir. Rol ¢atigsmasinin
kurumsal baglilik iizerindeki olumsuz etkileri davranigsal olmaktan ziyade, kendi
kabuguna ¢ekilme ve ilgisiz davranma gibi psikolojik sekilde kendini gostermektedir
(Gtindogan, 2009: 38).

Dagdemir (2008) rol catismasi icin, “kisilerin birbirinden farkli ve tutarsiz
gorevler nedeni ile baski altinda kalmalar1 sonucu meydana gelir. En belirgini asiri is
yiikiinden kaynaklanan rol catismasi olup, bireyin kendi gorevleri ile is gorevleri
arasinda meydana gelebilecek bir c¢atisma tliriidiir” demektedir (69). Ayrica
Gilindogan (2009) “rol catismasinin belli 6l¢iide birey kaynakli, rol belirsizliginin ise
orgiit kaynakli oldugunu” (39) sodylemistir. Yine Dagdemir (2008), iist diizey
yoneticilerle ilgili olarak meydana gelen rol ¢atigmasini ise “iist diizey yoneticilerin
rol catismasi genellikle; kendilerinden ulasmalari beklenen hedeflerle, bunlara
ulagsmak i¢in kullanacaklar1 araglar arasinda dengesizlikler s6z konusu oldugunda

ortaya ¢ikar” (69) diyerek degerlendirmede bulunmustur.

2.7 Kurumsal Baghhgin Sonuclar:

Kurumsal baghlik tiirleri bakimindan degerlendirildiginde is performansinin
duygusal baglilikla daha gii¢lii bir iligki i¢inde oldugu goriilmektedir. Kurumsal
baglilik, Oziimseme ve igsellestirme yoluyla yiliksek performansin olusmasim
saglamakta ve yiiksek baglilik hisseden bireyler belli bir zaman sonra kurumla
0zdeslesip, kurumu tatmin edici ve kurum amaglarimi gerceklestirmesine yarar
saglayacak tutum ve davranislar igerisine girmektedirler (Okan, 2009, 80-81).

Bagliligin derecesi ile ilgili olarak olumlu veya olumsuz sekilde yansimalari
olabilmektedir. Kurumsal amaglar kabul edilebilir degilse calisanlarin yiiksek
diizeydeki bagliligi, kurumun dagilmasini1 hizlandirabilmekte veya amaclar akilct ve
kabul edilebilir oldugunda ise etkili davraniglarla sonuglanmasi olasiliklar
arasindadir. Kurumsal baglilikla ilgili olarak davranigsal sonuglarin en giiclii iliski
igerisinde oldugu belirlenmistir. Kurumsal baglilikla ilgili is doyumu, giidiilenme,
katilim ve kurumda kalma istegi olumlu, is degistirme ve devamsizlik ise olumsuz
bir iligki i¢erisinde bulunmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 44).

Balay, kurumsal bagliligi tanimlarken diisiik, ilimli ve yiiksek orgiitsel baglilik

ayrimi yapmis, bunlar1 birey ve Orgiit agisindan olumlu ve olumsuz olarak
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incelemistir. Birey yoniinden diisiik bagliligin olumlu neticesini bireysel yaraticilik
ve Ozgiinlik, olumsuz neticesini diisiik performans, kurum yoniinden olumsuz
neticeleri ise devamsizlik, kurumda kalma isteksizligi, disiik is kalitesi, kuruma
sadakatsizlik, zarara yol agict dedikodu, rol modeline zarar verme vb. sekilde
belirtmistir. Birey yoniinden ilimli baglilik diizeyinin olumsuz neticesi mesleki
gelisme ve ilerleme firsatlarmin siirlt olmasi, kurum yoniinden olumlu neticelerinin
calisanlarin smirl isten ayrilma istegi, smirl is devri, yiiksek is doyumu olarak
siralamistir. Yine birey yoniinden yiiksek baglilik diizeyinin olumlu neticeleri
davranigin Orgiitce Odiillendirilmesi, bireyin is yapma tutkusu, olumsuz neticeleri
bireysel gelisme, yaraticilik, degismeye karsi direng, sosyal iliskilerde gerilim,
arkadas dayanigmasi yoksunlugu, kurum yoniinden ise olumlu neticeleri giivenli ve
dengeli isgiicii, yiiksek diizeyde gorev yarisi ve performans, kurumsal amaglarin
karsilanabilmesi, olumsuz neticeleri insan kaynaklarmin yerinde kullanilmamasi,
orgiitsel esneklik, yenilesme ve uyum yoksunlugu olarak gostermistir (Ozcan, 2008:

22-23).

2.8 Kurumsal Baghlik ile Personel Giiclendirme

Personel giiclendirme ile kurumsal baglilik arasindaki iliski, Oncelikle bu
iligkinin ne oldugunu ortaya koyacak “kurumsal bagliligin personel giiglendirme
iligkisi” ve baglhlik olusurken giiclendirmenin 6nemini anlatan “kurumsal bagliligin

olugmasinda personel giiclendirmenin 6nemi” konu bagliklar: altinda incelenecektir.

2.8.1 Kurumsal Baghligin Personel Gii¢lendirme iliskisi

Personel giiclendirme ve kurumsal baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen birgok
akademisyen vardir. Steers calisanlarin personel giigclendirmeye iliskin tecriibelerinin
kurumsal baghilik {izerinde etkili oldugunu, bireylere kars1 gosterilen pozitif
davraniglarin - kurumsal baghligi etkileyen oOnemli degiskenlerden oldugunu
soylemektedir. Kirkman ve Rosen, kurumsal ve isle ilgili 6zellikleri, takimlarin
gi¢lendirilmesi i¢in girdi olarak kullandiklar1 aragtirmalarinda, verimlilik,
proaktiflik, servis kalitesi, i tatmini, kurumsal baglilik ve takim baglilig1 gibi
neticeleri ortaya c¢ikarmislardir. Cunningham ve Hayman arastirmalarinda, yliksek

seviyede kurumsal bagliligin ancak personel giliclendirme girisimleriyle ve yonetsel
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destek ile ortaya c¢iktigini ifade etmislerdir. Niehoff ve arkadaslart hizmet sektorii
tizerinde yaptiklart incelemede, psikolojik giigclendirme algisi ile saddkat arasinda
pozitif bir iliskinin varligini tespit etmislerdir (Celebi, 2009: 171-172).

Erstad (1997), personel giiglendirmenin baslamasindan sonra, “isgorenleri,
tedarikgileri, tiiketicileri ve hissedarlar1 ardi ardina degisime sokan zincirleme
tepkime baglar” demektedir. Ayrica “giiclendirmeyi uygulamaya koymanin bir yolu,
kendi kendini yOneten projeler veya {iirlin ¢alisma gruplar1 yaratmaktir” seklinde
ifade etmistir (329).

Ancak bu konuda yapilan en temel aragtirma Argyris’in 1998 yilinda yaptigi
caligmadir. Personel gii¢lendirme ve kurumsal baglilik iligkisini psikolojik bir
temelde degerlendirmekte olup calisanlarin kuruma disgsal ve igsel olmak tizere iki tiir
bagliligindan bahsetmistir. Digsal baglilik kurumun, g¢alisanlarinin kendi kaderleri
iizerinde c¢ok az kontrole sahip oldugunu kabul etmesidir. I¢sel baglilikta ise
calisanlarin gorev yaptiklari kurum ile ilgili tiim gayretlere katilmay1 goniillii olarak
kabul etmesi s6z konusu olmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 47).

Gilinlimiizde artik personel gii¢lendirme, kurum kiiltiiriindeki degisikliklerin en
onemli bir 6gesi durumuna gelmistir. Aslina bakilacak olursa personel gii¢glendirme

diizeyi kurum kiiltiiriniin gligliliigii ile dogrudan baglantilidir (Dogan, 2006: 90).

2.8.2 Kurumsal Baghihigin Olusmasinda Personel Gii¢lendirmenin Onemi

Gilinlimiizde c¢aga ayak uydurmak isteyen kurumlarin faaliyetlerini etkili olarak
stirdlirebilmesi ancak giiclendirilmis ve kendilerini kurumuna adamis calisanlarin
varligi ile gerceklesebilecektir. Kurumlar arasinda yasanan yogun rekabet ve
kurumsal degisim, kendilerini is siiregleri, {iriinler, vatandasa hizli, glivenli ve en iyi
bir sekilde hizmet gotiiriilmesi konularinda, goniilliilik ve baglilik temeline gore,
gozle goriiliir bir bigimde caba sarfeden calisanlarin varligini gerektirmektedir
(Dogan ve Kilig, 2007: 46).

Personel giiclendirme ile calisanlar, kendi calisma ortamlart ve ¢alisma
bicimlerine 1iligkin diizenlemeler yapabilme hususunda kendilerini  giiclii
hissedeceklerdir. Bu sekilde c¢alisanlarin kuruma duyduklar1 bagliliklart da artmis
olacaktir. Kurumsal baglilik, c¢alisanin kurumun menfaatine olacak sekilde

davraniglar gostermesi, kurumun hedef ve degerlerini giiclii bir inangla kabullenmesi,
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kendisini kurum ile Ozdeslestirmesi ve kurumsal siire¢lere katilimi olarak
adlandirilabilmektedir (Celebi, 2009: 170).

Personel giiclendirmenin uygulandigi kurumlarda calisanlar karsilikli ahenk
igerisinde hareket edecek, problemleri beraber ¢o6ziimleyebileceklerdir. EKip
caligmas1 sonucunda, beyin firtinasi yapacak, sorunlari ¢ézmenin yeni yollarini

bulacak ve hata yapmaktan korkmayacaklardir (Mujka, 2011: 76).
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UCUNCU BOLUM

PERSONEL GfJCLENDiRME ILE KURUMSAL BAGLILIK ARASINDAKI
ILISKININ DEGERLENDIRILMESINE YONELIK
JANDARMA GENEL KOMUTANLIGINDA BiR UYGULAMA

3.1 Arastirma ve Uygulama

Bu boélimde uygulama yapilan kurum hakkinda bilgi verildikten sonra,
arastirmanin problemi, arastirmanin amaci, onemi, kapsami, sinirhiliklari, evreni,
modeli ve hipotezler, yapilan ankette kullanilan Slgekler ile veri toplama araglar
hakkinda bilgi verilecek ayrica anketin giivenilirlik ve gegerliligi ile faktor analiz

sonuglar1 anlatilacaktir.

3.1.1 Uygulama Yapilan Kurum Hakkinda Bilgi

J.Gn.K.igmin tarihi, yapilan aragtirmalar dogrultusunda 1839 yilina kadar
uzanmistir. Arsivlerde, 1839 yilindan itibaren “Jandarma” adina ve mubhtelif
“Jandarma tayin kararnamelerine” rastlanilmis oldugundan; Tiirk Jandarma
Teskilatinin 1839 yilinda kuruldugu anlasilmis ise de arastirmalarda kurulus ay ve
giiniiniin tespiti miimkiin olmamuistir. Bu nedenle Asakir-i Zaptiye Nizamnamesi’nin
kabul tarihi olan 14 Haziran 1869 tarihinin 14 Haziranmi alinarak, “14 Haziran 1839”
tarihi Jandarma Tegkilatinin kurulus giinii olarak kabul edilmistir.

“Tirkiye Cumhuriyeti Jandarmasi, sorumluluk alaninda emniyet ve asayis ile
kamu diizeninin korunmasini sagliyan, diger kanun ve nizamlarin verdigi gorevleri
yerine getiren, silahli, askeri bir giivenlik ve kolluk kuvvetidir” seklinde
tanimlanmaktadir.

Jandarma Genel Komutanligi; egitim ve 6gretim ile askeri kanun ve nizamlarin
kendisine verdigi gorevler yoniinden Genelkurmay Bagkanligina, emniyet ve asayis

gdrevlerinin ifas1 yoniinden igisleri Bakanligina baglidir.
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2803 Sayili “Jandarma Teskiladt Gorev ve Yetkileri Kanunu” geregi,
Jandarmanin gorevleri, Miilki, Adli, Askeri ve Diger Gorevler olmak {izere dort ana
baslik altinda toplanmaktadir.

Miilki gorevleri; su¢ islenmeden Once alinan, Onleyici nitelikteki kolluk
tedbirlerini ve bu ¢ercevede icra edilen faaliyetleri kapsamaktadir. Bu gorevler, sug
ortamin1 daha olugsmadan 6nlemek bakimindan biiyiik 6nem arz etmekte ve yapilan
gorevlerin ¢ogunlugunu olusturmaktadir. Adli gorevleri; su¢ islendikten sonra,
kanunlarda belirtilen tiim adli faaliyetleri ihtiva etmektedir. Cumhuriyet Savcilarinin
talimat1 dogrultusunda suglarla ilgili delilleri; aramak, bulmak, toplamak ve yetkili
makamlara gondermek, suglart ortaya ¢ikarmak ve suglular1 yakalayip adalete teslim
etmek adli gorevler kapsamindadir. Askeri gorevleri; askerl kdnun ve nizamlar ile
Genelkurmay Bagkanlig1 tarafindan verilen gorevlerdir. Diger gorevleri; miilki, adli
ve askerl gorevler disinda kalan, kanun ve nizamlar ile emir ve alinan kararlar
dogrultusunda ifa edilmesi gereken, tesis ve sahis korumasi ile nakil emniyeti gibi
gorevlerdir (Jandarma, 2014: 1)

Il ve ilge belediye smirlar1 disinda kalan yerler ile Polis teskilat: bulunmayan
yerlerde halen Tiirkiye yiizolglimiinlin yaklasik % 82’sini kapsayan bir alanda gorev
yapmaktadir.

Jandarma bu gorevlerini, subay, astsubay, uzman jandarma, uzman erbas,
askeri 0grenci, erbag ve erler ile sivil memur ve iscilerden olusan personeli ile yurt
sathina yayilmis, basta karargah ve bagli birlikleri olmak iizere Jandarma Asayis
Kolordu Komutanhgi, Jandarma Bélge Komutanliklari, Jandarma I¢ Giivenlik
Birlikleri (il Jandarma, i1 Merkez ve Ilge Jandarma, Jandarma Karakol
Komutanliklar1), Jandarma Komando Birlikleri, Jandarma Havacilik Birlikleri,
Jandarma Sinir Birlikleri ve Jandarma Ozel Harekat Arama ve Kurtarma Birlikleriyle
yuriitmektedir (Wikipedia, 2014: 1).

Uygulama yapilan Jandarma Genel Komutanligi karargahi, bu birimlerde uzun
yillar ¢alismis, gerekli deneyim ve tecriibeye sahip hem tasra teskilatini hem de
merkez teskilati taniyan Mustafa Kemal Atatiirk’iin “her zaman yurt, ulus ve
cumhuriyete ask ve sadakatle bagl, tevazu, fedakarlik ve feragat 6rnegi bir kanun
ordusu” diye tamimladigi personelden olusan bir teskilat yapisina sahip kamu

kurumudur.
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3.1.2 Arastirmanin Problemi

Bu tez calismasiyla, cagdas isletme yonetim tekniklerinden biri olan personeli
giiclendirmenin kamu kurumlarinda uygulanabilirligi, ¢alisanlarin giliclendirilmesi
icin yapilmas1 gerekli faaliyetler ile giiclendirmenin kuruma saglayacagi yararlarin
neler olabilecegi, personel giiclendirme ile kurumsal baglilik arasindaki iligki tespit
edilecektir.

Giliniimiizde isletmeler rekabet giiclinii koruyabilmeleri, hizli gelisen ¢aga ayak
uydurabilmeleri ve avantaj saglayabilmeleri i¢in personeli giliclendirmeye onem
vermigler ve bunun sonucunda igine dnem veren, 6grenme istegini kaybetmeyen,
bilgi seviyesi yliksek, kendine gilivenen, karara katilan misyon ve vizyon sahibi
bireyler olusturmaya ¢aba sarfetmektedirler.

Fakat kamu kurum ve kuruluslarinda durum acaba boyle midir? Bir taraftan
yonetim bilgi ¢aginin gerekliligi olan dijital caga ayak uydurma (mobil iletisim, akilli
aygitlar, e devlet uygulamalar1 vb. bilgiye aninda erisim) zorunlulugu, diger taraftan
bu uygulamalar1 yerine getirecek olan calisanlarin bilgi ve beceri durumu. Ya da, bu
151 mecbur yapacaklar, yapmak zorundalar, nasil olsa yapacaklar vb. diisiincede olan
yoneticiler ile nasil olsa yaparim, ne kadar is bitirdigimin ne 6nemi var, beni ne
ilgilendirir, bdyle gelmis boyle gider, sanki benimle mi diizelecek bu is,
diisiincesinde olan ¢alisanlarin kamu kurumlarina ne gibi art1 deger katacagi.

Iste tam burada devreye girecek olan “personel giiclendirme faaliyetleri” ile
calisanlarin problemleri ne oOlclide ¢ozilebilir, calisanlar ve yoneticilere diisen
gorevler nelerdir? Bu ¢alismalar sonucunda aidiyet duygusu olusur mu? Bunun dogal
sonucu olarak kurumsal baglilik iist seviyelere ¢ikabilir mi? Sorularina cevaplar
bulunmaya ¢aligilacaktir.

Ozetle bu calismanin problemi, cagdas isletme ydnetim tekniklerinden biri olan
personeli  giiclendirmenin  kamu kurumlarinda uygulanmasinin  gerekliligi,
calisanlarin giiclendirilmesi i¢in yapilmast gerekli faaliyetler ile giiclendirmenin
kuruma saglayacagi yararlarin neler olabilecegi ile 6zel isletmelerin tersine kamu
kurumlarinda uygulanmasi1 asamasinda karsilagilacak  zorluklar, personeli

giiclendirme ile kurumsal baglilik arasindaki iliskinin tespit edilmesi siirecidir.
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3.1.3 Arastirmanmin Amaci ve Onemi

Bu c¢alismanin amaci; Jandarma Genel Komutanligi karargadhinda galisan
personeli giiclendirmenin kurumsal baglilik iizerine etkilerini ortaya koymaktir.

Kiiresellesen diinyada siirekli kendini yenileyen teknolojik gelismelerin hizina
ayak uydurmak oldukca zordur. Dijital ¢ag ile birlikte her tiirlii islemlerin tek tusla
yonetildigi internet ¢aginda, isletmeler varliklarini devam ettirebilmek icin her tiirli
tedbiri almaktadirlar. Ancak halihazirda tiim sektorlerde hizmet vermeye devam eden
kamu kurum ve kuruluslarinin bundan habersiz yasamalar1 imkansizdir. Bu nedenle
zaten tepe yoneticileri, otokratik yonetim, hiyerarsik diizen, biirokratik ¢ikmazlar vb.
bircok engellerle karsi karsiya kalan kamu kurumlarinin, islevselliklerini devam
ettirebilmeleri i¢in personel giiclendirme faaliyetleri daha ¢ok dnem kazanmustir.

Calisanlarmin biiytlik bir ¢ogunlugu memur ve is¢iden olusan, dolayisiyla 6zel
sirketlere nazaran fazla bir gelecek kaygisi bulunmayan kamu kurumlarinda, kaliteli
ve verimli personelin bulunmasi gerekliligi, ancak moral ve motivasyonu yiiksek,
sosyal aktiviteleri ile 6zliik haklar1 konusunda problem yasamayan, gerektigi dl¢iide
yetkileri artirilmig, takim ruhuna inanmig, kurumuna aidiyet duygusu ile baglanmis
ve kurumsal bagliligin olusturulacagi personel ile gerceklesebilir. Bu durum kamu
kurumlarinda personel giiglendirme faaliyetlerinin 6nemini daha da artirmistir.

Tez konusu olan, personel giiglendirmenin kurumsal baglilik iizerine etkileri
konusunda kamu kurumlarinda ¢ok fazla bir ¢alismanin ve arastirmanin
yapilamadigi, kit kaynaklarin kullanildigi, bu ¢alismanin topluma genellikle kapali
olan kamu kurumlarindaki c¢alisanlar {iizerinde yapilacak olunmasi, ¢alisma
sonucunda ortaya konacak verilere daha bir 6nem ve anlam kazandirmaktadir.

Bu ytiksek lisans tezi ile halihazirda 6zel isletmelere nazaran gesitli nedenlerle
konuya sicak bakmayan kamu sektoriinde, 6zellikle son yillarda dijital ¢aga ayak
uydurma zorunlulugu sonucunda personel giliclendirmenin gerekliligi ¢alismalarina
akademik bir boyut getirmek ve bu konuda yapilan ¢alismalara giincel bir takim yeni

bilgiler kazandirmaktir.

3.1.4 Arastirmanmin Kapsami, Simirhiliklar: ve Evreni

Tez konusunun siirliligi ve kapsamu ile ilgili sdylenecek husus, aragtirmanin

sadece Jandarma Genel Komutanlig1 personeli ile sinirli kalacagi, Jandarma Genel
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Komutanlig1 Personelindeki kastin ise Ankara’da bulunan komutanlik karargahindaki
gorevli personelin olacagidir. Bu kurumun karargéhi disinda gorev yapan personeli
bu ¢alismanin kapsami1 disinda tutulacaktir.

Aragtirmanin evreni, Jandarma Genel Komutanligi Bakanliklar karargahinda
calisan toplam 849 personelden olugmaktadir. Caligmada tam sayim yapilacagindan

ornekleme yapilmamuistir.

3.1.5 Arastirmanin Modelleri ve Hipotezleri

Tez arastirmamizda kullanilacak modeller ve hipotezler agagida sunulmustur.

Egitim Durumu

pumm—
Cinsiyet

5 Yas

=

= M edeni Durum
O
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% —— Cocuk Durumu Baglilik
on

(=}

5

A

Unvan

Calisma Siiresi

Sekil 3.1: Arastirma modeli 1.

Hipotez 1: Kurum personelinin duygusal baglilik diizeyi demografik 6zelliklerine

gore farklilik gostermemektedir.
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Sekil 3.2: Aragtirma modeli 2.
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Hipotez 2: Kurum personelinin g¢alisma iicreti ve kurumsal adalet ile duygusal
bagliliklar1 arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 3: Kurum personelinin yonetim ve liderlik, odiillendirme ile duygusal
bagliliklar arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 4: Kurum personelinin is beklentisi ile duygusal bagliliklart arasinda pozitif
bir iliski vardir.

Hipotez 5: Personel giiglendirme ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir iliski

vardir.

3.1.6 Arastirmada Kullamlan Veri Toplama Araci ve Olcekler

Arastirma i¢in veri toplama yontemlerinden “anket”(Ek A) kullanilmustir. Tlgili
kurumdan gerekli “izin yazisi”(EK B) alinmasii miiteakip hazirlanan anketler
evrendeki tiim personele elden dagitilip elden toplanmistir. Anket ¢oklu dlgeklerden
olan 5’li Likert olcegi teknigi kullanilarak hazirlanmistir. Bu yontem de yer alan
ifadeler “kesinlikle katilmiyorum” (1), “katilmiyorum” (2), “kararsizim” (3),
“katiliyorum” (4) ve “kesinlikle katiliyorum” (5) degerine karsilik gelmektedir.

Verilerin analizi SPSS 18.0 For Windows istatistik paket programi ile
yapilmustir. Gegerlilik, giivenilirlik testi yapilmis, frekans dagilimi ile faktorlerin
degerlendirmesi yapilarak verilerin analizi tamamlanmustir.

Arastirmada iki farkli dlgek kullanilmistir. ilk olarak akademik ¢alismalarda
en fazla tercih edilen 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilen “Minnesota is tatmini 6l¢egi”’(Ek C) kullanilmigtir. Kok (2006), yazmis
oldugu makalesinde bu Olgekten bahsederken “is tatminini olgmeye yonelik
yontemlerin basinda Minnesota is tatmini dlceginin  geldigini, bu o&lgegin
“calisanlarin halihazirdaki islerinin hangi yonleriyle (sorumluluk derecesi, ilerleme
firsatlari, 6deme imkanlar1 vb. gibi) tatmin edildiklerini ortaya” koymakta, yine “bu
olgekte kisiler ne kadar yiiksek oranlar ortaya koyarsa, o kadar fazla isleriyle tatmin
olduklarint belirtmis olmaktadirlar” demektedir (295). Bu olgek esas alinarak 16
sorudan olusan personel gliclendirme boliimii hazirlanmastir.

Ikinci olarak Allen ve Meyer tarafindan 1991 yilinda gelistirilen “drgiitsel
baghlik ile ilgili 6lgek”(Ek C) kullanilmistir. Allen ve Meyer’in bu konuda yaptigi
caligmalar1 6n plana ¢ikmistir. Duygusal, devamli ve normatif baglilik olmak tizere

tic temel boyutta ele alinmistir. Bu olgekte degerlerin yliksek ¢ikmasi orglite olan
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bagliligin arttifin1 ortaya koymaktadir. Ayrica “bireyin Orgiitsel hedeflere ve
degerlere inanmasi, onlar1 kabul etmesi, Orgiitiin bir parcast olmak igin ¢aba
gostermesi ve organizasyonun siirekli bir iiyesi olma kararini almalarim1 saglayan”
bir gosterge mahiyetindedir (Giirbiiz vd., 2013: 791). Bu 6l¢ek esas alinarak 10
sorudan olusan kurumsal baglilik boliimii hazirlanmistir. Ancak iizerinde anket
yapilan kurumda zorunlu hizmet bulundugundan ve isten 15 y1l ayrilmak s6z konusu
olmadigindan kurumsal bagliligin sadece duygusal baglilik yonii ele alinmis diger iki
baghilik tiiri degerlendirmeye tabi tutulmamistir. Ayrica anket uygulamasinda;
olumsuz soru tipleri ankete katilan katilimcilarin daha iyi cevap verebilmeleri

amaciyla genellikle olumlu olarak sorulmustur.

3.1.7 Anketin Giivenilirligi ve Gegerliligi

Gtivenilirlik, bir test ya da ankette yer alan sorularin birbirleri ile olan
tutarliligini ve kullanilan 6l¢egin ilgilenilen sorunu ne derece de yansittigini gosterir.

Bu arastirmada, 6l¢eklerin giivenilirliginin saptanmasinda Cronbach alfa (a)
degeri kullanilmistir. Degerlendirmede: 0.00 < a < 0.40 giivenilir degil, 0.40 < a <
0.60 diisiik giivenilirlikte, 0.60 < a < 0.80 olduk¢a giivenilir, 0.80 < a < 1.00
yiiksek derecede giivenilir yorumu yapilir.

Calisma icin hazirlanan anketin giivenilirligi i¢in, 50 denek {izerinde
gergeklestirilen On test sonucunda Likert tipi anket sorularindan elde edilen veriler
SPSS for Windows 18.0 paket programina yiiklenmis ve yapilan giivenilirlik
analizinde tablo 3.1°de goriilecegi lizere Cronbach alfa katsayisi 0,942 olarak
bulunmus, s6z konusu deger 1,00’a yakin bir deger yani yiiksek derecede giivenilir

oldugundan anketin aragtirmada kullanilmasina karar verilmistir.

Tablo 3.1: 50 Denekli 6rnek anket giivenilirlik istatistigi.

Madde Ort. C.Alfa
C.Alfa Degeri . Madde Sayisi
Degeri

, 942 , 944 27

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik degerlerine bakildiginda;
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Tablo 3.2°’de g¢aligma iicreti ve kurumsal adalet faktoriiniin 10.’uncu soru
cikartildiktan sonra C.Alfa katsayisinin 0.855 oldugu ve yiiksek derecede giivenilir
oldugu goriilmektedir. Tablo 3.3’te tiim maddelere ait C.Alfa degerleri yer

almaktadir.

Tablo 3.2: Calisma ticreti ve kurumsal adalet giivenilirlik istatistigi.

Madde Ort. C.Alfa

Alfa Degeri
C a Degeri Degeri

Madde Sayisi

,855

,855

6

Tablo 3.3: Caligma ticreti ve kurumsal adalet madde-toplam istatistigi.

Silinebilir | Silinebilir Ditzeltilmi
Madde | Madde | — 2o | cokluKare |Silinebilir Madde
Madde Toplam -
Ortalama | Varyans Korelasyonu | C.Alfa Degeri
oL o Korelasyonu
Olgegi Olgegi
Per_Giig2 16,88 21,262 675 469 824
Per_Gii¢3 16,93 21,883 634 409 832
Per Giigd 17,08 20,551 660 544 827
Per_Giigo 16,87 22,104 611 433 836
Per Giig7 16,72 22,487 602 ,394 838
Per_Giigl5 17,31 20,122 674 557 825

Tablo 3.4’te yonetim ve liderlik, Odiillendirme faktdriiniin 8.inci soru
cikartildiktan sonra C.Alfa katsayisinin 0.868 oldugu ve yiiksek derecede giivenilir
oldugu goriilmektedir. Tablo 3.5’te tim maddelere ait C.Alfa degerleri yer

almaktadir.

Tablo 3.4: Yonetim ve liderlik, 6dillendirme givenilirlik istatistigi.

C._Alfa Degeri

Madde Ort. C.Alfa
Degeri

Madde Sayisi

,868

,872

5
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Tablo 3.5: Yonetim ve liderlik, odiillendirme madde-toplam Istatistigi.

Silinebilir | Silinebilir Diizeltilmi
M adde M adde Uz ¥ | CokluKare |Silinebilir Madde
Madde Toplam . .
Ortalama Varyans Korelasyonu C.Alfa Degeri
. .7 Korelasyonu
Olcegi Olcegi
Per_Giig9 13,57 15,068 ,645 430 ,853
Per Giigl1 13,34 14,836 ,642 428 ,855
Per_Giigl2 13,00 15,417 , 746 ,605 ,827
Per_Giigl3 13,01 15,968 ,694 571 ,840
Per_Giigl4 12,96 15,426 157 ,580 ,825

Tablo 3.6’da is beklentisi faktoriiniin C.Alfa katsayisinin 0.670 oldugu ve
olduk¢a giivenilir oldugu goriilmektedir. Tablo 3.7’de tiim maddelere ait C.Alfa

degerleri yer almaktadir.

Tablo 3.6: Is beklentisi giivenilirlik istatistigi.

C._Alfa Degeri

Madde Ort. C.Alfa

Madde Sayisi

Degeri
,670 ,670 3
Tablo 3.7: Is beklentisi madde-toplam istatistigi.
Silinebilir Silinebilir Diizeltilmi
M adde Madde UEETIMS | Coklu Kare | Silinebilir Madde
Madde Toplam ..
Ortalama Varyans Korelasyonu C.Alfa Degeri
. T Korelasyonu
Olgegi Olgegi
Per_Giigl 8,65 2,094 AT75 ,226 ,584
Per Giig5 8,77 2,110 ATT ,228 ,581
Per_Giligl6 8,85 2,165 494 ,244 ,559

Tablo 3.8’de duygusal baglilik faktoriiniin C.Alfa katsayisinin 0.894 oldugu ve
yiiksek derecede giivenilir oldugu goriilmektedir. Tablo 3.9°da tiim maddelere ait

C.Alfa degerleri yer almaktadir.

Tablo 3.8: Duygusal baglilik giivenilirlik istatistigi.

C.Alfa Degeri

Madde Ort. C.Alfa

Degeri

Madde Sayisi

, 894

, 895

11
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Tablo 3.9: Duygusal baglilik madde-toplam istatistigi.

Silinebilir Silinebilir Diizeltilmis o
M adde M adde Coklu Kare | Silinebilir Madde
Ortalama Varyans Madde Toplam Korelasyonu C.Alfa Degeri
Oleedi Oleedi Korelasyonu
Kur Bagl 39,06 50,056 ,586 424 ,887
Kur Bag 39,02 50,048 ,623 ,551 ,885
Kur Bag3 38,90 50,597 ,621 ,526 ,885
Kur Bagd 39,09 48,690 ,693 ,522 ,880
Kur Bag5 39,08 51,019 ,565 ,368 ,888
Kur Bagt 39,66 49,174 ,593 423 ,887
Kur_Bag7 39,23 50,463 ,627 ,434 ,885
Kur Bag8 39,55 49,042 641 543 884
Kur_Ba® 39,69 48,795 ,631 ,535 ,884
Kur_Bagl0 39,02 52,161 ,525 ,312 ,890
Kur Bagll 39,05 49,153 ,738 ,573 ,878

Yani anket formunda yer alan iki farkli 6lgege ait tiim faktorlerin giivenilir

oldugu goriilmektedir.

3.1.8 Faktor Analizi

Faktor analizinde ¢ok karsilasilan kiiresellik testi uygulanmasi gerekli bir
testtir. Eger kiiresellik testi istatistiksel olarak anlamli bulunursa faktér analizine
gecilir. Bu istatistik O6ziinde verilerin faktor analitik modeli ile modellenip
modellenmeyecegine iligkin bir Olgiit sunar. Bu olgiitiin araliklar1 su sekildedir;

1,00<KM0<0,90=Miikemmel, 0,90<KMO<0,80=Iyi, 0,80<KMO<0,70=Orta diizey,

0,70<KMO0O<0,60=Zay1f, 0,60<KMO=Kotii.

Yapilan test sonucunda KMO degeri 0,906 yani miikemmel derecesinde ¢ikmis
olup KMO ve Bartlet testi sonuglart verilerin faktor analizine uygun oldugunu

gostermektedir.

Tablo 3.10: Personel giiglendirme KMO ve bartlet testi.

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterlilik Olgl’imii 906

Bartlett's kiiresel Testi | Yaklasik Ki-Kare 3561,941
df (Serbestlik Derecesi) 91
Sig. (Onem) ,000
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Toplam Varyans Degerleri (Total Variance Explained) tablosu incelendiginde
0zdegeri 1’in tlizerinde olan 3 faktor goriilmektedir. Bu 3 faktoriin varyansa toplam
yaptign katki % 62.830°dur. “Ilk Ozdeger (Initial Eigenvalues)” béliimiiniin “%
varyans” siitununda faktorlerin ayr1 ayr1 varyansa yaptiklar1 katkilara bakildiginda;
ticiincli faktorden sonra katkinin azaldigi ve bunlar arasindaki farkin birbirine ¢ok

yakin oldugu goriilmektedir. Bu durum {i¢ faktor olabilecegini isaret etmektedir.

Tablo 3.11: Personel giiglendirme varyans degerleri.

ik Ozdeger Yiiklenmis Kare Degeri Yiiklenmis Kare Degeri
Bilesen Varyans | Birikmis Varyans | Birikmis Varyans | Birikmis
Toplam % % Toplam % % Toplam % %
1 5,950 42,500 | 42,500 | 5,950 42,500 | 42,500 3,620 25,855 | 25,855
2 1,753 | 12,522 | 55,022 | 1,753 | 12,522 | 55,022 | 3,224 | 23,027 | 48,882
3 1,093 7,808 | 62,830 | 1,093 7,808 62,830 1,953 13,948 | 62,830
4 ;783 | 5,590 | 68,421
5 ,648 4,628 | 73,049
6 625 | 4,466 | 77,514
7 524 3,746 | 81,260
8 519 | 3,704 | 84,964
9 ,480 3,427 | 88,391
10 ,393 2,808 | 91,199
11 ,379 2,707 | 93,906
12 ,313 2,236 | 96,142
13 274 1,955 | 98,096
14 267 1,904 {100,000

Ancak, buna karar vermek igin sekil 3.3’te gosterilen “Olg¢iim (Scree plot)
Grafigi’ne de bakmamiz gerekir. Grafik’te de gorildiigii gibi, dordiincii noktaya
kadar keskin diisiis devam etmekte, dordiincii noktadan sonra ¢izginin egimi yatay

bir seyre gegcmektedir. Yani 6l¢egimiz li¢ boyutludur.

=}

Eigen Deferi

Bilesen Sayaisi

T T T T T T T T T T T T T T
1 2 = a = = 7 = = 10 11 = 13 44

Sekil 3.3: Olgiim grafigi (scree plot).

82



Uclii faktdre gore alinan yeni ¢ikti tablolarinda, “Déndiiriilmiis Matrix Bileseni
(Rotated Component Matrix)” tablosu incelenerek, binisiklik gosteren ve esik yiik
degerinin (Ornegin: 0.40) altinda kalan maddeler belirlenir. Bu degerin altinda kalan
madde cikarilarak analize devam edilmelidir. Dondiiriilmiis Matrix Bileseni tablo

3.12°de olusturulmustur.

Tablo 3.12: Uglii faktor dondiiriilmiis matriks bileseni.

Bilesen
r 1 r 2 I 3
Per Giig4 ,786 167 ,026
Per Gigl5 A71 246 ,005
Per Gug2 , 734 252 ,138
Per Giig3 ,661 ,368 ,003
Per Gug7 ,643 224 273
Per_ Giug6 ,594 367 ,230
Per Gii¢l3 212 ,808 , 153
Per Gugl2 ,292 ,802 , 165
Per Gilugl4 ,303 ,801 ,086
Per Giugll 322 ,688 017
Per Gug9 ,566 ,569 -,123
Per Gig5 075 ,034 767
Per Giugl ,048 ,074 , 763
Per Guglé6 ,098 , 103 , 749

Tablodan goriilecegi lizere ¢ikarilacak madde yoktur. Yukarida gosterilen tablo
3.11°de son yapilan analizin degerleri 62.830 olarak verilmisti.

Tablo 3. 13 ve 3.14’te goriildiigli gibi agiklanan tahmini varyans degerlerinin
0.50’nin iizerinde olmasi1 gerekmektedir. Personel gii¢lendirme faktér analizinde
caligma ticreti ve kurumsal adalet varyans degerinin altinda kalan 10’uncu soru
giivenilirlik ve gecerlilik anketinden de gegememis bu nedenle anketten
cikartilmistir. Diger degiskenlerin tahmini varyans analizlerinin bu degerin {izerinde

oldugu gozlemlenmistir.

83



Tablo 3.13: Personel gii¢lendirme faktor analizi.

Sorular

Faktorler

Personel Giiglendirme

Calisma Ucreti ve Kurumsal Adalet

2. Son yillarda 6zliikk haklarmn iyilestirilmesi konusunda ¢alismalara r

daha 6nem verilmektedir.

134

3. Ozliik haklarim ve kazanimlarimla ilgjli konularda yeterli diizeyde
bilgilendirilirim.

,661

4. Tiurkiye sartlar1 diigliniildiigiinde, aldigim maas gegimimi
saglamaya yeterlidir.

, 186

6. Personele sunulan kariyer gelisimi firsatlari (atama siiregleri,
gorevde yiikselme sinavlari, egitimler vb) son yillarda pozitif y onlii
bir artis icerisindedir.

994

7. Kurumumun personel atama ve yer degistirmeleriy le ilgili ¢6ziim
faaliy etlerini ileriki agamalarda daha iyi seviyeye tastyacagini
diistlinity orum.

643

15. Yaptigim ise uy gun bir maas aldigimu diisiintiy orum.

71

Aciklanan Varyans Degeri: 58,055

Y 6netim ve Liderlik, Odiillendirme

9. Kurumumuz ¢alisanlarinin édiillendirilmesine y 6nelik tegvik
sistemi yeterlidir.

,969

11. Cahsanlar yaptiklari ige gore degerlendirilir ve ddillendirilir,
caligan ile cahigmayan bir tutulmaz.

,688

12. Caligma alanimla ilgili 6nerilerim y 6netim tarafindan dikkate
alnir.

,802

13. Sahip oldugum bilgi ve becerilerimi, fikirlerimi paylagmakta ve
isimde kullanmakta engellerle kargilagmam.

,808

14. Tyi bir i ¢ikarttigimda gerekli sekilde takdir edilirim.

,801

Aciklanan Varyans Degeri: 66,363

Is Beklentisi

1. Personelin 6zliikk haklar1 iyilestirildiginde moral ve motivasy onun
daha da iyi olacagini diisiiniiy orum.

763

5. Personelin kisisel gelisimine katki saglayacak kurs, seminer, dil
egitimi, yiiksek lisans ve doktora programlart vb. Programlarin
Kurumumuz tarafindan desteklenmesi gerektigini diisiiniiy orum.

167

16. Personele kendi gorev alani ile ilgili, gorevlendirme, yetki
artirilmasi, is boliimii vb. kendisini 6nemli hissedecek takim
caligmasia yonelik faaliyetler verildiginde, kurum i¢in daha fay dali
olacagini diisinmektey im.

,749

Aciklanan Varyans Degeri: 60,261
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Tablo 3.14: Kurumsal baglilik (duygusal) faktor analizi.

Sorular Faktorler
1. Kurumum hakkinda konusurken “onlar” yerine “biz”” derim. ,678
2. Isimi 6nemli buluyor ve seviy orum. , 713
E 3. Calistigim birimin bagarismi kendi basarim gibi hissederim. , 709
ﬁ 4. Bu kurumda ¢alisty or olmamin bir say gmlig vardir. ,780
11. Bu Kurumda ¢alisgmaktan memnunum. ,655
Acgiklanan Varyans Degeri: 64,409
% 5. 1lk amirlerim ile iletisimim yeterli diizey dedir. 626
g; 6.Gegmis yillara kry asla, haksizliga ugradigimda, yasal haklarimin
;30 sonuglandirilacag kurum kiiltiiriiniin olustugunu diisiinmektey im. 672
E 7. Calistigim kurum olumlu bir imaja sahiptir. ,710
é 8. Kurumumuzda y dneticilerin ¢aligsanlara y 6nelik tutum ve
g davraniglar1 genel olarak olumludur. 712
¥ 9. Kurumumuzun yOneticileri sorunlara ¢6ziim bulmada yapici ve
demokratik bir yaklasim sergiler. , 702
10. Saatlik ya da giinliik izin almada sorun yagamam. 484
Aciklanan Varyans Degeri: 54,005

Personel giiglendirmede faktor yiiklerinin 0.569 ile 0.808, duygusal baglilikta
0.484 ile 0.780 arasinda ¢ikmasi arastirmadaki soru gruplarinin birbiri ile iligkili
oldugunu, kullanilan olgeklerin ve degiskenlerin igerik acisindan uygun, tutarli ve

gecerli olduklarin ortaya koymaktadir.
3.2 istatistiksel Bulgular ve Yorumlar

Bu bolimde demografik oOzellikler ile kurumsal baghilik ve personel
giiclendirme ile kurumsal baglilik arasindaki iliskinin istatistik degerleri
incelenecektir. Ileri siiriilen hipotezler degerlendirilecek, yapilan testler sonucunda

c¢ikan degerler tablolar halinde sunularak analizi yapilacaktir.
3.2.1 Demografik Ozellikler, Istatistik Analizler ve Bulgular

Bu aragtirmaya toplam 560 personelin katilimi saglanmistir. ankete katilan
personelin %88,8°1 erkek, %11,3’i kadin, %5,5°1 20-25, %13,8’1 26-30, %22,5’1 31-
35, %26,6’s1 36-40, %22,5’1 41-45 ve %9,1°1 46 yas lizeri araliginda, %87,1°1 evli,

%12,9’u bekardir. Calisanlarin ¢ogugunuz varmi sorusuna %77,3’l evet, %22,7’si
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hayir cevabi vermistir. Yine %5’1 lise, %18,6’s1 Onlisans, %64,3’1 Lisans, %11,8’i
yiiksek lisans mezunu, %21,3’li subay, %44,8’1 astsubay, %14,8’1 uzman jandarma
ve %19,1°1 sivil memurdur. Personelin ¢alistigi stire %11,6’s1 1-5, %17,1’1 6-10,
%21,3’1 11-15, %22,7°s1 16-20, %19,1°1 21-25 ve %8,2°si 26 yil ve iizeridir.

SPSS 18.0 programi ile veriler tek tek analiz yapilarak exel veri tabanina
atilmistir. Tlim verileri daha da anlamlandirmak, degerlendirilmesinin daha kolay ve
anlasilir olmasmi saglamak amaciyla bu veriler bir tabloda birlestirilerek
sunulmustur. Demografik 6zelliklere gore frekans dagilimi ve istatistik veriler tablo

3.15’te gosterilmistir.

Tablo 3.15: Demografik 6zelliklere gore kurumsal bagliligin analizi.

Istatistik Say1 % F Sig.
‘g Erkek Ortalama 43,7103 497 88,8
2 25,628 | ,000
o Kadmn Ortalama 38,5873 63 11,3
20-25 Ortalama 47,0000 31 55
26-30 Ortalama 44,0779 77 13,8
. 1- tal 42 12 22
53 31-35 Ortalama ,5635 6 5 2122 061
36-40 Ortalama 42,6913 149 26,6
41-45 Ortalama 42,6825 126 22,5
46-uzeri Ortalama 43,1765 51 9,1
= g Bekar Ortalama 42,6667 72 12,9
B S , 301 ,583
=0 Evli Ortalama 43,2029 488 87,1
= g Evet Ortalama 43,3025 433 77,3
3 g ,908 ,341
O A [Hayrr Ortalama | 42,5591 127 22,7
Doktora Ortalama 40,0000 1 ,2
=
§ Y.Lisans Ortalama 43,0152 66 11,8
= -
A Irlsans Ortalama 43,1833 360 64,3 115 989
g Onlisans Ortalama 42,8654 104 18,6
20 |Lise Ortalama | 43,8571 28 5,0
Orta Ortalama 44,0000 1 2
Subay Ortalama 45,8655 119 21,3
g Astsubay Ortalama 44,2271 251 44.8
E 19,575 | ,000
) Uzm.J. Ortalama 40,8554 83 14,8
Svli.Me. Ortalama 39,2991 107 19,1
1-5 Y1l Ortalama 44,7077 65 11,6
& 6-10 Yil Ortalama 42,9583 96 17,1
=
2 11-15 Y1l | 42,31 11 21
g 5Y1 Ortalama ,3193 9 3 1.351 241
Z 16-20 Yil Ortalama 42,7087 127 22,7
S 2125 vu Ortalama | 43,0093 107| 191
26-luzeri Ortalama 44,8478 46 8,2

(1-22 puan= Zayif 23-33 puan= Orta 34-55 puan= lyi)
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Aragtirmanin “Hipotez 1: Kurum personelinin duygusal baglilik diizeyi
demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermemektedir” hipotezine iliskin yapilan
test sonucunda istatistik veriler incelendiginde Onemli Olgiide bir fark
goriilmemektedir. Tiim degerlerin 34’iin iizerinde yani iyi seviyede oldugu goriilmiis
olup bu sonugla Hipotez 1’in dogrulugu kabul edilmistir.

Personel gii¢lendirme frekans degerleri her soru igin spss 18.0 programinda tek
tek cikartilarak Ol¢tim degerleri hesaplanmistir. Arastirma modeli 1°de personel
giiclendirme “caligma ticreti ve kurumsal adalet”, “yonetim ve liderlik,
odillendirme”, “is beklentisi” olmak tizere {i¢ boliim halinde ele alinmistir.

Aragtirmanin “Hipotez 2: “Kurum personelinin ¢aligma tiicreti ve kurumsal
adalet ile duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif bir iliski vardir” hipotezine iliskin
yapilan test sonucunda tablo 3.16’ya bakildiginda genellikle tiim degerlere ait
aritmetik ortalamalarin iyi seviyede oldugu goriilmekte olup bu sonugla Hipotez

2’nin dogrulugu kabul edilmistir.

Tablo 3.16: Caligma iicreti ve kurumsal adalet personel giiglendirme degerleri.

O =2 .- .- jas3
> 2| Kesinlikle Kesinlikle =
= 8 Katilmiyorum| Kararsizim | Katiliyorum <
g < Katilmiy orum Katiliyorum | & =
g g < g @
Z5 B |52
f% 2 | Say % |[Sayi1 | % |Sayi| % |Sayi| % |Say1| % z

<

2 40 7,1 89 | 159 |102| 18,2 | 223 |1 39,8 | 106 | 189 | 3,

N
oo

1,173

3 34 6,1 98 [ 175|114 204 |1 219 (39,1 95 |17,0| 3,43 | 1,141

4 70 | 125 | 95 | 170|110 196 (180 | 32,1 | 105 | 18,8 | 3,28 | 1,291

6 40 71 68 | 12,1 (134|239 |213 (38,0 105]18,8| 3,49 | 1,140

7 29 52 58 | 10,4 | 127 | 22,7 [ 220 (39,3 | 126 | 22,5 | 3,64 | 1,096

15 96 | 17,1 | 112 | 20,0 (105 18,8 [ 164 | 29,3 | 83 | 148 | 3,05 | 1,331

Calisanlarin “calisma ticreti ve kurumsal adalet” degerlerine ait Onbesinci
sorudaki “yaptigim ise uygun bir maas aldigimi diisiiniiyorum” cevabina katilim ile
dordiincii sorudaki “Tiirkiye sartlart diislintildiiglinde, aldigim maas gec¢imimi
saglamaya yeterlidir” cevabina katilimin aritmetik ortalamalarinin digerlerine oranla

disiik ¢iktigr goriilecektir. Cikan ol¢iim degerleri ¢alisma iicretlerinin personelin
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beklentilerini tam olarak karsiliyamadigini, bu konuda iyilestirme faaliyetlerinde
bulunmanin gerekliligini ortaya ¢ikarmistir.

Arastirmanin  “Hipotez 3: “Kurum personelinin yonetim ve liderlik,
odiillendirme ile duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif bir iliski vardir” hipotezine
iligskin yapilan test sonucunda tablo 3.17’°ye bakildiginda genellikle tiim degerlere ait
aritmetik ortalamalarin iyi seviyede oldugu goriilmekte olup bu sonugla Hipotez 3’iin

dogrulugu kabul edilmistir.

Tablo 3.17: Yonetim ve liderlik, 6diillendirme personel giiclendirme degerleri.

A Kesinlikle Kesinlikle

= Katilmiyorum| Kararsizim | Katiliyorum

3 g Katilmiyorum Katiliyorum

NG £ = § E <
o & L | g €
> o Es| ¢
€3 T E| S8
s 8 Say1 | % |[Say1| % |Sayi| % [Sayi| % |Say1| % |[< O| @

5

>

8 41 7,3 85 | 152 | 85 | 152 |1 229|409 | 120 (21,4 | 3,54 | 1,193

9 94 | 16,8 | 143 | 255|120 21,4 (131|234 | 72 |129| 2,90 | 1,292

11 91 | 163 | 94 | 16,8 (120| 21,4 | 158|282 97 (17,3 | 3,14 | 1,333

12 34 6,1 83 [ 148 (123|220 |226 404 | 94 (168 3,47 | 1,117

13 26 4,6 89 (159|143 | 255 (206 (368 | 96 | 17,1 | 3,46 | 1,091

14 31 55 82 | 146|113 | 20,2 | 239 |42,7| 95 (17,0] 3,51 | 1,103

Calisanlarin “yonetim ve liderlik, 6diillendirme” degerlerine ait dokuzuncu
sorudaki “kurumumuz c¢alisanlarinin 6diillendirilmesine yonelik tesvik sistemi
yeterlidir” cevabina katilim ile onbirinci sorudaki “calisanlar yaptiklar1 ise gore
degerlendirilir ve odiillendirilir, calisan ile ¢alismayan bir tutulmaz” cevabina
katilimin digerlerine oranla diisiik oldugu, odiillendirmenin var oldugunu ancak
personelin beklentilerini karsilamada yeterli seviyeye ulasmasini saglayacak
iyilestirme faaliyetlerinde bulunmanin gerekliligini ortaya ¢ikarmistir.

Arastirmanin “Hipotez 4: “Kurum personelinin is beklentisi ile duygusal
bagliliklar arasinda pozitif bir iligki vardir” hipotezine iliskin yapilan test sonucunda
tablo 3.18’e bakildiginda genellikle tiim degerlere ait aritmetik ortalamalarin yiiksek
seviyede oldugu goriilmekte olup bu sonugla Hipotez 4’iin dogrulugu kabul

edilmistir.
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Tablo 3.18: is beklentisi personel giiglendirme degerleri.

©
inli inli S
‘D Kesinlikle Katilmiyorum| Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle i £
£ | Katilmiyorum Katihyorum | & =3
i @) S
3 X 5
23] g °
— Say1 % Say1 % |Say1| % Say1 | % | Sayi| % = %
<
1 14 25 12 21 | 30 54 | 138 | 24,6 | 366 | 65,4 | 4,48 ,887
5 11 2,0 15 2,7 | 40 7,1 | 186 | 33,2 | 308 | 55,0 | 4,37 ,879
16 11 2,0 11 20 | 42 75 | 238|425 | 258 | 46,1 | 4,29 842

Calisanlarin “is beklentisi” degerlerine ait ¢ikan Ol¢iim degerlerinin oldukga
yiiksek ¢ikmast, personelin kisisel gelisimi ile 6zliik haklarinda iyilestirme yapilmasi

icin kurum tarafindan yapilacak her tiirlii faaliyetin personel tarafindan arzulandigini

ve desteklendigini gostermektedir.

Aragtirmanin “Hipotez 5: “Personel giiclendirme ile duygusal baglilik arasinda
pozitif bir iliski vardir” hipotezine iliskin yapilan test sonucu tablo 3.19 ve 3.20°de
goriilecegi tizere kisisel ve kurumsal olarak incelendiginde genellikle tiim degerlere

ait aritmetik ortalamalarin 1yi seviyede oldugu goriilmekte olup bu sonucla Hipotez

5’in dogrulugu kabul edilmistir.

Tablo 3.19: Kurumsal (duygusal) baglilik kisisel degerleri.

= . . <
2 £
-2 Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle = g
v Katilmiy orum Katiiyorum | & =3
~ O (%2}
E X 5
2 E | §
g‘ Say1 | % | Sayi | % |[Sayi| % | Sayi | % |[Sayi| % | = b

<
1 15 2,7 48 8,6 50 8,9 214 | 38,2 | 233 | 416 | 4,08 | 1,042
2 18 3,2 22 39 73 130 | 212 | 37,9 | 235 | 42,0 [ 411 | ,993
3 14 2,5 20 3,6 52 9,3 207 | 37,0 | 267 | 47,7 | 4,24 | ,940
4 20 3,6 27 4,8 88 15,7 | 201 | 359 | 224 | 40,0 | 4,04 | 1,035
11 11 2,0 24 4,3 88 157 | 221 | 395 | 216 | 38,6 | 4,08 | ,941
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Tablo 3.20: Kurumsal (duygusal) baglilik kurumsal degerleri.

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
Katilmty orum Katiliyorum

Sayt | % | Say1 | % ([Sayr| % | Say1 | % | Say1 | %

Duygusal (Kurumsal)
Aritmetik Ortalama
Standart sapma

ol

15 2,7 30 54 68 | 12,1 | 244 | 43,6 | 203 | 36,3

>
o
(6}

,969

6 34 6,1 74 | 132 | 150 | 26,8 | 195 | 34,8 | 107 | 19,1 | 3,48 | 1,124

7 12 21 32 57 | 111 | 198 | 247 | 44,1 | 158 | 28,2 | 3,91 | ,946

8 26 4,6 61 | 109 | 144 | 25,7 | 217 | 388 | 112 | 20,0 | 3,59 | 1,068

9 32 57 77 | 138 | 160 | 286 | 191 | 34,1 | 100 | 179 | 3,45 | 1,106

10 7 13 | 30 | 54 | 65 (116 | 247 (44,1 | 211 (37,7 | 412 | ,899

Kurumsal baglilik degerleri 6l¢iildiiglinde; personelin kisisel degerler agisindan
calistigr kurumu sahiplenmesi ve kendisini kuruma ait gérme duygusunun yiiksek
seviyede oldugu goriilecektir. Ancak kurumsal degerler agisindan altinci sorudaki
“gecmis yillara kiyasla, haksizliga ugradigimda, yasal haklarimin sonuglandirilacagi
kurum kiiltiiriintin olustugunu diisiinmekteyim” cevabina katilim, sekizinci sorudaki
“kurumumuzda yoneticilerin ¢alisanlara yonelik tutum ve davraniglar1 genel olarak
olumludur” cevabina katilim ile, dokuzuncu sorudaki “kurumumuzun yoneticileri
sorunlara ¢oziim bulmada yapici ve demokratik bir yaklasim sergiler” cevabina
katilimin digerlerine oranla diisiik oldugu goriilecektir. Kararsizlarin en ¢ok oldugu
katilm burada gerceklesmekte olup yoneticilerin bu konular da ¢aligmalara daha

fazla agirlik vermeleri gerektigi degerlendirilmektedir.

3.2.2 Korelasyon Analizi

Duygusal baglilik ile personeli giiclendirme faktorlerinin aralarindaki

iliskilerin yonii ve derecesini belirlemek tizere yapilan Pearson Korelasyon Analizine

iliskin bulgular tablo 3.21°de yer almaktadir.
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Tablo 3.21: Pearson korelasyon analizi.

Say1=560 duybag yo6nlidod caliickurad isbek
duybag 1 ,667** ,996** ,402**
y6nlidod 1 ,104** ,186**
caliickurad 1 ,245**
isbek 1
* (p<0,05) ** (p<0,01)

Degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek {izere yapilan korelasyon analizinde,
korelasyon katsayisinin aldigi deger ve anlam diizeyleri tablo 3.21°de yansitilmustir.
Tabloya bakildiginda, pozitif yonde en yiiksek derecede anlamli iligkinin “y6netim
ve liderlik, odiillendirme” ve “caligma ticreti ve kurumsal adalet” degiskenleri
arasinda (r=0,704; p<0,01) oldugu goriilmektedir. Yine ortaya ¢ikan iliskilerin
bazilarina bakildiginda; “duygusal baghlik islevi ile “yonetim ve liderlik,
odiillendirme” islevi arasinda nispeten giiclii (0,667); “duygusal baghlik” islevi ve
“caligma iicreti ve kurumsal adalet” islevi arasinda ¢ok az giiclii (0,596); “duygusal
baghilik” “is beklentisi” islevi arasinda korelasyon katsayisi ile temsil edilen ¢ok az

zayif (0,402) bir iligskinin oldugu (p<0,01) saptanmistir.

3.2.3 Regresyon Analizi

Regresyon analizi sonucu elde edilen R? degeri 0,543 degeri ile yliksek bir
oranda cikmistir. Bu degerin anlami, duygusal baglilik bagimli degiskeninde
degisimin personel giliclendirmeyi olusturan ii¢ bagimsiz degiskeni tarafindan ne
kadar anlamlandirilabildigi bir 6l¢li degeridir. Tablo 3.22°de goriildiigii lizere bu
deger bize duygusal baglilig1 artiran ii¢ diizeyin, % 54,3 oranda agiklayabildigini

gostermektedir.
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Tablo 3.22: Regresyon analizi.

Bagimsiz Degisken
Duy gusal Baglilik
Bagiml Degiskenler
B t
Calisma Ucreti ve Kurumsal 0.189 4.629
Adalet
- ek

YOZET;;nmdinfn]:der i 0.485 12.007
Is Beklentisi 0.266 8.977
F 220.251
Rz 0.543
dzIt.R? 0.541
* (p<0,05) diizeyinde anlamh TEK YONLU
** (p<0,01) diizeyinde anlamli TEK YONLU

Katilimeilarin duygusal baglilik diizeyini etkileyen “caligma iicreti ve kurumsal
adalet” degiskeni p<0.05 anlam diizeyinde 0.189, “yonetim ve liderlik,
odiillendirme” degiskeni p<0.05 anlam diizeyinde 0.485, “is beklentisi” degiskeni
p<0.05 anlam diizeyinde 0.266 degeri ile tabloda belirtilmistir. Bu degerler

hipotezlerin kabul edildigini gostermektedir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUCLAR VE ONERILER

Bu béliimde, yapilan ¢alisma ve arastirmalar 1s1ginda elde edilen sonuglar ve

Oneriler iki baslik altinda ele alinarak tez ¢alismasi sonlandirilacaktir.

4.1 Sonuglar

Kiiresellesen diinyada siirekli kendini yenileyen teknolojik gelismelerin hizina
ayak uydurmak oldukca zordur. Dijital ¢ag ile birlikte her tiirlii islemlerin tek tusla
yonetildigi internet ¢aginda, isletmeler varliklarin1 devam ettirebilmek i¢in her tiirli
tedbiri almaktadirlar. Ancak halihazirda tiim sektorlerde hizmet vermeye devam eden
ve vatandasa hizmet gotiirmekte birinci dereceden sorumlulugu bulunan kamu kurum
ve kuruluslarinin bundan habersiz yasamalar1 imkéansizdir. Bu stirekli degisen
gelismeleri takip edecek ve hayata gecgirecek en 6nemli unsur ise siiphesiz ki nitelikli
insan’dir. Bu nitelikli insan1 yetistirebilmek, etkili ve verimli bir sekilde
calistirabilmek, daha da 6nemlisi kurumda ¢alismasinin devamliligin1 saglayarak bu
personeli elde tutabilmek olduk¢a 6nemlidir.

Calisanlarmin biiytlik bir ¢ogunlugu memur ve is¢iden olusan, dolayisiyla 6zel
sirketlere nazaran fazla bir gelecek kaygis1 bulunmayan kamu kurumlarinda, kaliteli
ve verimli personelin bulunmasi gerekliligi, ancak moral ve motivasyonu yiiksek,
sosyal aktiviteleri ile 6zliik haklar1 konusunda problem yasamayan, gerektigi 6l¢iide
yetkileri artirilmig, takim ruhuna inanmig, kurumuna aidiyet duygusu ile baglanmis
ve kurumsal bagliligin olusturulacagi personel ile gerceklesebilir. Bu durum kamu
kurumlarinda personel gili¢lendirme faaliyetlerinin 6nemini daha da artirmistir.

Iste iyi bir personel giiclendirme strateji uygulandign takdirde, kurumuna

aidiyet duygusu ile baglanan personel kendisini giiglii hissedecek ve bu sekilde
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calisanlarin kuruma duyduklar1 baglilik dogru orantili bir sekilde artmis olacaktir.
Bunun sonucunda olusan kurumsal baglilik, personelin, kurumun menfaatine olacak
sekilde davranislar gosterecek, kendisini ¢alistigi kurum ile 6zdeslestirerek kurumun
hedef ve degerlerini kendi hedef ve degerleriyle bir tutacak, kurumun verimlilik
artigina yiiksek diizeyde katki saglayacaktir.

Daha once bircok akademisyen tarafindan personel giiclendirme ile kurumsal
baglilik arasinda iligkinin varhigi ispatlanmistir. Yine bu tez c¢alismasi sonucunda
yapilan analizler ve elde edilen bulgular dogrultusunda s6ylemek gerekirse, personel
giiclendirme ile kurumsal baglilik arasinda onemli bir iligkinin var oldugu
degerlendirilmektedir.

J.Gn.K.lig1 tarafindan yapilan, Astsubay ve Uzm.J.larin derece ve kademe
ilerlemesindeki iyilestirmeler, dogu hizmeti gorevine gidis sayisinin azaltilmasi,
Astsubaylara tist karargah hizmetleri kursu agilmasi, kendi nam ve hesabina
lisansiistii egitim yapanlara kidem i¢in kontenjan verilmesi, personelin atandigi kadro
gorev yerlerine birebir atamalarinin merkezden yapilmasi, subaylarda bazi
kadrolarda ihtisaslasmaya gidilmesi gibi benzer faaliyetler personel giiglendirme
yoniinden katkilar saglamakta ve personelin kurumuna karsi aidiyet duygusunda
gecmis yillara nazaran pozitif yonde artis gostermektedir.

Yapilan anket uygulamasinda personel giiclendirme ile kurumsal baglilik
Ol¢iim degerleri incelendiginde; ozellikle son yillarda, kurum ve yoneticileri
tarafindan personel giiclendirme faaliyetleri ile ilgili caligmalar yapildigi, bu
caligmalarin moral ve motivasyon agisindan ¢ok dnemli oldugu, takim caligmasina
Oonem verilmesi gerektigi, licret ve Odiillendirme konusunda daha fazla caligmalar
yapilmasinin kacinilmaz oldugu, is verimliligi agisindan sayilar1 kiigiimsenemeyecek
kadar cok olan kararsizlarin somut olarak ikna edilmesinin gerekliligini ortaya
cikarmistir. Su da bir gergek ki yapilan personel giiclendirme ¢alismalari ne asamada
olursa olsun, ¢alisanlarin bu kuruma ve yoneticilere olan inancinin devam ettigi,
kurumunu sahiplendigi, isini sevdigi, kurumunun basarisin1 kendi basarisi olarak

gordiigii, kurumsal baglilik 6l¢ltim degerlerinde agik¢a ortaya ¢ikmaktadir.
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4.2 Oneriler

Sonug¢ boliimiinde belirtilen personel gliclendirmenin 6nemi kapsaminda 560
kurum personeli iizerinde duygusal baglilik boyutunda personel gii¢lendirme ile
kurumsal baglilik arasindaki iliski aragtirilmistir.

Personel giiglendirmenin kurumsal baglilik ile olan iliskisini tespit etmeye
yonelik caliganlar iizerinde yapilan bu ¢alisma sonrasinda, kamu kurumlarinda
benzer arastirmalar yapacak diger arastirmacilarin ¢aligmalarina fayda saglayabilecek
Oneriler agagiya ¢ikarilmistir.

- Ozellikle hiyerarsik yapmi mevcut oldugu kamu kurumlariin yéneticileri,
alt kademedeki personeli yetkilendirmeli ve sorumluluk sahibi bireyler olarak
yonetim faaliyetlerine katmalidirlar.

- Kamu kurumlari, gelisen teknolojik degisimlere ayak uydurabilmek ve
vatandaslarina daha iyi hizmet verebilmek igin gelismeleri yakindan takip etmeli,
kurs, seminer, bilgilendirme vb. faaliyetler ile personelini siirekli yetistirmelidir.

- Kamu kurumlarinda kurum basarisinin en iist seviyelere ¢ikarilmasi i¢in
calisanlarin moral ve motivasyonu 6n planda tutulmali, kurum igerisinde birlik ve
beraberligin olusturulmasi i¢in mutlaka takim ¢alismasina 6nem verilmeli, personele
takim ruhu kazandirilarak sahiplenme ve kurumsal baglilik artirilmalidir.

- Kamu kurumlarinin 6zel sektdr ile rekabet edebilmesi, nitelikli personel
konusunda ayni basariy1 yakalayabilmesi i¢in, iicret ve Odiillendirmenin 1is
verimliligini artirdigi varsayimiyla bu konuda daha fazla c¢alismalar yapmali,
calisanlara bagar1 belgelerinin yanisira nakdi ddiiller, prim vb. maddi yonden destek
saglayici odiiller vermelidir.

- Bu arastirmada yapilan anket calismasinda bir¢ok personelin sorulari
cevaplarken kararsiz kaldigi gorilmiis olup basta bu bireyler olmak fiizere tiim
personelin  kuruma aidiyet duygusunun artirilmast i¢in personel giiclendirme
caligmalarina hiz verilmelidir.

Son olarak sdylenecek husus sudur; kamu kurumlarinin yoneticileri, kurumun
vizyon ve misyonlart dogrultusunda hedeflerini gergeklestirmek istiyorlarsa,
kararlilikla, samimi, elestiriye acgik, seffaf, 6zverili ve gercekei bir sekilde personel
giiclendirme c¢aligmalarin1 yapmali, problemlerden korkmamali, bu problemlerin

¢Oziimiiniin yine bu personelle birlikte asilacagi sonucundan kagmamalidirlar.
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Ek A - Anket formu

PERSONELI GUCLENDIRMENIN KURUMSAL BAGLILIK UZERINE ETKILERT OLCME ARACI
1. Girig

Degerli katilimci, bu anketin gerceklestirilmesindeki amag, personelin kurum icerisindeki son bes yillik
calisma hayatina iligkin goriis ve beklentilerini belirlemek, sorunlari ve iyilestirmeye agik alanlari tespit ederek
¢oziime yonelik oneriler gelistirmek amaciyla hazirlanmustir.

Vereceginiz yanitlar kisisel olarak degerlendirilmeyecek, demografik bilgileriniz ile yanitlariniz kimseyle

paylasilmayacaktir. Degerli vaktinizi ayirarak anketimize katildiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

1. Demografik Bilgiler

1. Cinsiyetiniz? 2. Yasmiz? 3. Medeni Haliniz? 4. Cocugunuz var mi?
o Erkek 020-25 o Evli o Evet
o Kadn 026-30 o Bekar o Hayir
031-35
036-40
041-45
0 46 ve tizeri
5. Egitim Durumunuz? 6. Unvaniniz? 7.Kurumunuzda kag yildir ¢alistyorsunuz?
o Ortadgretim o Subay o l- 5yl
o Lise O Astsubay o 6-10yil
o Universite (Onlisans) o Uzm. Jandarma oll-15yil
o Universite (Lisans) o Sivil Memur 016-20yil
o Yiksek Lisans 021-25yl
o Doktora 0 26 yil ve lizeri

1. Olgme ve Degerlendirme Sorulart

Liitfen agsagida bulunan ifadeleri okuyarak, seceneklerden sizin i¢in uygun olan1 isaretleyiniz.

£l g
- - £

9 L 3| 8| E 8 @ 3

KURUMSAL BAGLILIK SORULARI x 2 2| 8 9 X o
cE|E|E| 2|22

MM R

1. Kurumum hakkinda konusurken “onlar” yerine “biz” derim.

2. Isimi 6nemli buluyor ve seviyorum.

3. Calistigim birimin bagarisini kendi basarim gibi hissederim.

4. Bu kurumda ¢aligiyor olmamin bir sayginlig1 vardir.

5. 1lk amirlerim ile iletisimim yeterli diizeydedir.

6. Gegmis yillara kiyasla, haksizlia ugradigimda, yasal haklarimin
sonuglandirtlacagi kurum kiiltiiriiniin olustugunu diisiinmekteyim.

7. Calistigim kurum olumlu bir imaja sahiptir.

8. Kurumumuzda yéneticilerin ¢alisanlara yonelik tutum ve davraniglar
genel olarak olumludur.

9. Kurumumuzun yoneticileri sorunlara ¢6ziim bulmada yapict ve
demokratik bir yaklagim sergiler.

10. Saatlik ya da giinliik izin almada sorun yasamam.

11. Bu Kurumda ¢aligmaktan memnunum.

104



g E
PERSONELI GUCLENDIRME SORULARI w5 5|leg| §E| &
X | 2| N 1S x 3
EEIE|E| |22
=] = S k=] $ =
Y M| M M. N XY M

1. Personelin &zliik haklar iyilestirildiginde moral ve motivasyonun daha
da iyi olacagini diisiiniiyorum.

2. Son yillarda 6zlitk haklarmin iyilestirilmesi konusunda ¢aligmalara daha
6nem verilmektedir.

3. Ozliik haklarim ve kazamimlarimla ilgili konularda yeterli diizeyde
bilgilendirilirim.

4. Turkiye sartlar1 diisliniildiigiinde, aldigim maas ge¢imimi saglamaya
yeterlidir.

5. Personelin kisisel gelisimine katki saglayacak kurs, seminer, dil egitimi,
yiiksek lisans ve doktora programlart vb. Programlarin Kurumumuz
tarafindan desteklenmesi gerektigini diigtiniiyorum.

6. Personele sunulan kariyer gelisimi firsatlar1 (atama siiregleri, gérevde
yikselme sinavlari, egitimler vb) son yillarda pozitif yonlii bir artig
igerisindedir.

7. Kurumumun personel atama ve yer degistirmeleriyle ilgili ¢dziim
faaliyetlerini ileriki asamalarda daha iyi seviyeye tastyacagini
diisiiniiyorum.

8. Calisanlarin odalarindaki fiziksel ve teknik donanim (masa, bilgisayar,
yazici vb) yeterlidir.

9. Kurumumuz c¢aliganlariin odiillendirilmesine yonelik tesvik sistemi
yeterlidir.

10. Calisgma esnasinda yasanan aksakliklardan amirlerim tarafindan
sorumlu tutulurum.

11. Calisanlar yaptiklar ise gore degerlendirilir ve ddiillendirilir, ¢alisan
ile ¢aligmayan bir tutulmaz.

12. Caligma alanimla ilgili 6nerilerim yonetim tarafindan dikkate alinir.

13. Sahip oldugum bilgi ve becerilerimi, fikirlerimi paylagmakta ve
isimde kullanmakta engellerle karsilagmam.

14. 1yi bir is cikarttigimda gerekli sekilde takdir edilirim.

15. Yaptigim ise uygun bir maas aldigimi diisiiniiyorum.

16. Personele kendi gorev alani ile ilgili, gdrevlendirme, yetki artirilmast,
is bolimii vb. kendisini 6nemli hissedecek takim g¢aligmasina yonelik
faaliyetler  verildiginde, kurum i¢in daha faydali olacagim
diistinmekteyim.

IV. Goriis ve Oneriler

Bu ankette yer alan konular ile ilgili ya da bu konularin disinda belirtmek istediginiz herhangi bir goriis var
m1? Yanitiniz “Evet” ise, liitfen bunlari agsagidaki bosluga yaziniz.

Anketimiz bitmistir. Katkilariniz igin tesekkiir ederiz.
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Ek B - Allen-Meyer’in ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik 6lgegi

Duygusal Baghligin

Oncelikleri NI_$tetI.1 Ale‘ﬂII]a )
-Kisisel Ozellikler yet ve Isgucu
. . Devri
-Is Deneyimleri

Devamli Baghhgm -
Is Davraniglar1

Oncelikleri
-Kisisel Ozellikler -Devamsizhk
- Alternatifler -Orgiitsel Vatandaglik
-Yatirimlar

Normatif Baglihigin
Oncelikleri

o Cabsanlarin
-Kisisel Ozellikler Saghg1 ve
-Sosyallesme Deney imleri Refult

-Orgiitsel Yatrmlarr
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Ek C - Minnesota is doyum 6lgegi

JSS -i$ DOYUM OLGEGI*

Sayin Katihmci, asagida verilen ifadelere katilma durumuna gére; (1) hi¢ katiimiyorum, (2) katiimiyorum,

(3) kismen katilmiyorum, (4) kismen katiliyorum, (5) katiliyorum, (6) tamamen katiliyorum segenekleri

arasindan segerek isaretleyiniz.

HiC
KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KISMEN
KATILMIYORUM

KISMEN
KATILIYORUM

KATILIYORUM

TAMAMEN
KATILIYORUM

Yaptigimiskarsiliginda adil bir Gicret aldigimi diistinGyorum.

isimde yiikselme sansim gok diisiiktiir.

Yoneticim yaptigi iste oldukca yeterlidir.

isimin kargiliginda bana saglanan hak ve édeneklerden memnun degilim.

isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir.

Birlikte ¢alistigim insanlari seviyorum.

Bazen yaptigimisin gok anlamsiz oldugunu hissediyorum.

MR EEENEIREE

isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiintiyorum.

isyerimde ticret artislari az oluyor.

isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi veriliyor.

Yoneticim bana kargi adil degildir.

isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek ok isletmeden kadar iyidir.

Yaptigim isten hosnut olmadigimi distintiyorum.

iyi birisyapmakicin harcadigim cabalar nadiren formalite igler tarafindan engellenir.

Birlikte ¢aligtigim insanlarin yetersizolmasindan dolayr isimde daha ¢ok calismak zorundayim.

isyerimde yaptigim islerden hoglaniyorum.

Bu isyerinin hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor.

Bana verdikleri ticreti disiindiigimde takdir grmedigimi hissediyorum.

Buigyerindekiinsanlar diger isyerlerindeki kadar hizli yikselmektedirler.

Yoneticim, ¢alisanlarinin hislerine gok azilgi gosterir.

isyerinde aldigimizhak ve ddenekler adildir.

Buigyerinde calisanlar gok az 6dullendiriyorlar.

isyerinde yapmam gereken ¢ok is var.

isarkadaslarimdan hoslaniyorum.

Gogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum.

Yaptigim isten gurur duyuyorum.

Ucretimdeki artislardan memnunum.

isyerinde almamizgerekip de almadigimizek denekler ve haklar var.

Yoneticimi seviyorum.

Buigyerinde cok fazla yazisma ve benzeriiglerle ugrasmak zorundayim.

Gabalarimin gerektigi kadar odiillendirildigini sanmiyorum.

Yikselmekigin yeterli sansa sahip oldugumu disiiniyorum.

isyerimde ok fazla gekisme ve kavga var.

isimden hoglaniyorum.

Yapmam gereken isler yeterince agik ve net degildir.

AN EEEEEEEEESEEEEESSEESEEESEESEEEESESEE S EEEHESEEEEEEEETETE

NI I IR R R IR R R R R R R R R R R R ES R T ESE T SRR S ET T T
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