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OZET
Bu caliymanin amaci, Ankara il merkezinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizl
otel isletmelerinde kontrol odagmin oOrgiitsel baglilik tizerine etkisinde personel

giiclendirmenin aracilik roliinii ortaya koymaktir.

S6z konusu aracilik rolii Ankara il merkezinde faaliyet gosteren 13 adet dort ve
bes yildizli otel isletmesinde gorev yapmakta olan toplam 268 is grenden anket teknigi

ile elde edilen verilere uygulanan hiyerarsik regresyon analizleri ile incelenmistir.

Calismanin sonucunda; kontrol odagi degiskenin hem oOrgiitsel baglilik iizerinde
hem de personel giiglendirme iizerinde pozitif yonde etkisinin oldugu, ayrica, personel
giliclendirmenin orgiitsel baglilik iizerinde yine pozitif yonde bir etkisinin oldugu
goriilmektedir. Arastirmanin temel sorunsali olan aracilik roliine bakildiginda ise,
personel giiclendirmenin, kontrol odagmin orgiitsel baglhlik iizerindeki etkisinde tam

aracilik roliine sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Arastirmada ayrica demografik unsurlarin kontrol odagi, personel giiclendirme
ve oOrgiitsel baglilik iizerinde farkliliklara neden oldugu goriilmektedir. Ogrenim
durumu, is gorenlerin bulunduklar1 otelde ¢alisma stireleri ve gelir degiskenleri kontrol
odagi tizerinde farkliliga neden olurken, medeni durum, ¢ocuk sahibi olma, is tecriibesi
ve ig gorenlerin bulunduklar1 otelde ¢calisma siireleri 6rgiitsel baglilik iizerinde; cinsiyet,
ogrenim durumu, oteldeki boliim, is tecriibesi ve is gorenlerin bulunduklar1 otelde

calisma siireleri personel giiclendirme iizerinde farkliliga neden olmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kontrol odagi, personel giiglendirme, drgiitsel baglilik.



ABSTRACT
The aim of this study is to put forth the role of mediation of the empowerment
on the affect of locus of control onto the organizational commitment in the four and five

stars hotel organizations operating in the province of Ankara.

The role of mediation mentioned has been examined with hierarchical
regression analyses which were applied to the data obtained from 268 transactors, who
are working in 13 four and five stars hotel organizations operating in the city centre of

Ankara, with questionnaire tecnique.

At the end of the study; it has been seen that locus of control has a positive affect
on both the organizational commitment and besides, the empowerment has an affect
onto the organiztional commitment. But when it has been looked at intermediary role
which is the basic problem of the research, it has been understood that the
empowerment has a complete intermediary role on the affect of organizational

commitment in the locus of control.

In the study; it has also been seen that demographic factors causes the
differences on locus of control, empowerment and organizational commitment. While
the educational status of the employers, the working period of them in the hotel at
present and income variables cause the differences on the locus of control, marital
status, having children, experience and the working period of them in the hotel cause
the diference on the organizational commitment; sex, educational status, the department
at the hotel, experience and the working period of the employers at the hotel cause the
difference on the empowerment.

Key Words: Locus of control, empowerment, organizational commitment.
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1. GIRIS

Son yillarda yasamin hemen her alaninda oldugu gibi, isletmecilik ve yoneticilik
alaninda da Onemli degismeler meydana gelmistir. Kiiresellesme, iletisim ve bilgi
isleme teknolojilerindeki gelismeler, isletmelerin icinde bulundugu rekabet diizeyini
artirmig, miisteri ihtiya¢ ve beklentileri isletmeler i¢in daha 6nemli hale gelmistir.
Kiiresellesme ile birlikte insanlarin de§isen yasam tarzlar1 ve beklentileri giiniimiizde
baz1 sektorlerin daha ¢ok biiyiimesine ve gelismesine neden olmustur. Bu sektorlerin
basinda hizmet sektorii gelmektedir. Hizmet sektorii, gliniimiiziin en hizli biiyiiyen ve en
fazla istihdam saglayan sektorii konumuna gelmistir. Yirminci yiizyilin ortalarinda, bilgi
ve hizmet is1 yapan insanlari toplam istihdam i¢indeki orani licte birden az iken, bu
oran her gegen giin artarak, giiniimiizde ¢ok daha ciddi boyutlara ulagsmistir (Drucker,
1994: 123). Ulke ekonomisi iginde her gegen giin daha biiyiik paya sahip olan hizmet

sektorii beraberinde bu sektorde kalitenin Onemini ortaya ¢ikarmistir.

Hizmet sektoriindeki verimsizlik, etkinsizlik ve kalitesizligin, sosyo-ekonomik
acidan diger sektorleri de etkilemesi neticesinde bu sektorde kalite bilincinin sistematik
bir sekilde yiikseltilmesi isletmeler igin bir zorunluluk haline gelmistir (Ozgen ve Tiirk,
1997: 81). Ciinkii isletmeler gerek miisteri memnuniyetini en iist seviyede tutarak ve
gerekse miisterilerin beklentilerinin Otesinde hizmet vererek mevcut pazar paylarini
korumak ve hatta yeni pazarlar bulmak zorundadirlar. Bununla birlikte, hizmet
sektoriinde isgoren ve miisterinin daima yiiz ylize olmasi, lretim ve tiiketimin ayni
zamanda gerceklesiyor olmasi gibi hizmet sektoriiniin kendine has bazi 6zellikleri
sebebiyle bu sektorde insan kaynaginin dnemi daha da artmaktadir. Zira, miisterilerin
beklentilerinin en kisa siirede yerine getirilmesi, hatta ortaya ¢ikmasi muhtemel miisteri

ithtiyaclarmnin miisteri tarafindan dile getirilmeden dnce ¢oziilmesi ancak profesyonel bir



isgoren kadrosuyla miimkiin olabilir. Ciinki hizmet sektoriinde otomasyona gegis

oldukga smirhdir.

Son yillarda yasanan hizli degisim ve gelismelerin, isletmeleri ve dolayisiyla da
yoneticileri yeni sorunlarla kars1 karsiya birakmasi, bir orgiitte calisanlarin gerektiginde
isleriyle ilgili inisiyatif kullanabilmeleri anlamina gelen personel giiclendirmeye olan
ihtiyaci, her gecen giin daha da artrmaktadir. Ciinkii isletmeler ne kadar hazirlikli
olurlarsa olsunlar, beklenmedik yeni bir gelisme islerin bozulmasma neden
olabilmektedir. Bunun da 6tesinde, isletme yOneticileri 6nemli sorunlarla ugrasirlarken,
isletme ¢alisanlarmin gorevleri basinda karsilastiklar: bir takim sorunlar1 ya da isletmeyi
gelistirebilmek adma tstlenebilecekleri fikirleri ve degerlendirebilecekleri firsatlari da
takip edememektedirler. Dolayisiyla bir¢ok isletme artik calisanlarini gii¢lendirmenin
bilincine varmistir. Otel isletmelerinde ve diger oOrgiitlerde personelin moral ve
motivasyonunun saglanmasinda ara kademedeki ve st diizeydeki yoneticiler aktif rol
oynamaktadir. Bir yonetici eger kendi sikinti1 ve stresini ¢alisanlarina yansitirsa bu,
isgorenlerde kendini mutsuz ve moralsiz hissetme, Orgiite olan bagliligin ve aidiyetin
azalmasi ve igsgoren performansinda diisiis gibi olumsuz etkilere neden olabilmektedir.
Giiclendirme uygulamalarmin basarili olabilmesi i¢in 6rgiit ¢alisanlarinin isleriyle ilgili
her tiirlii sorumluluk ve inisiyatifi alabilecek bilgi, tecrilbbe ve donanima sahip olmasi,

degilse bu donanima kavusturulmasi gerekmektedir.

Arastirmanin temel degiskenlerinden birisi olan “Kontrol Odag1”, calisanlarin
“I¢ Kontrol Odagr” ya da “Dis Kontrol Odagr” tiirlerinden birisine sahip olma
durumuna gore olaylara degisik agilardan baktiklarini ifade etmektedir. Dis kontrol

odagma sahip calisanlar, daha pasif, kendine giiveni az olduklar1 i¢cin gili¢lendirme



uygulamalar1 icin uygun 6zelliklere sahip degillerdir. i¢ kontrol odagma sahip calisanlar
ise basarili, atilgan, girisimci ve kendine giivenen kimselerdir. Bu 6zellikleri dolayisiyla
iistlerinden bagimsiz kararlar alabilen ¢alisanlar giiglendirme uygulamalar1 i¢in de arana
ozelliklere sahiptirler diyebiliriz. Bununla birlikte, i¢ kontrol odagina sahip bireyler,
yaptiklar1 iglerin ve c¢evrelerinin kendi kontrolleri altinda oldugunu diisiinerek onlarin
cevredeki firsatlar1 algilamalar1 dis kontrol odagina sahip bireylere gére daha hizhidir. I¢
kontrol odakli bireyler, memnun olmadiklar1 durumu degistirmek icin harekete gecerler
ve olumsuz etkilere daha fazla diren¢ gostermektedirler (Coleman, Irving ve Cooper,

1999: 996).

Kontrol odag1 ayrica, arastirmamizin iiglincli degiskeni olan orgiitsel baglilik
iizerinde de 6nemli bir etkiye sahiptir. Yapilan arastirmalar, i¢ kontrol odakli bireylerin,
orgiitlerine dis kontrol odakli bireylere gore daha c¢ok baglilik hissettiklerini
gostermektedir (Spector, 1988: 335; Solmus, 2004: 197; Cetin, Hazir ve Basim, 2013:
45). Orgiitsel baghlik ise, isgdrenin calistig1 drgiite kars: hissettigi bagm giiciinii ifade
etmektedir. Personel giiclendirme siirecinin etkin bir sekilde isleyebilmesi igin,
isgorenlerin Orgiitsel bagliliklarmin saglanmasi gerekmektedir. Zira, ¢alistig1 orgiite
kars1 giiclii baglilik duyan isgérenin, bu orgiitte kalmaya daha fazla istek duyabilecegi
disiiniilmektedir. Bu sayede oOrgilitte c¢alisma siiresi uzayan c¢alisanlar Orgiitiin
kendisinden beklentileri ile kendisinin Orgiitten beklentileri arasinda dengeli bir iliski
kurabilecektir. Calistiklar1 6rgiite olan bagliliklar1 artan ¢alisanlar 6rgiitiin baslica hedef
ve degerlerini kabul ederek orgiitiin amaclarma ulagmasi i¢in goniillii olarak daha fazla
caba gosterebilecektir. Yiikselen orgiitsel baghlik ¢alisanlarin isletme i¢cin daha fazla
bilgi ve emek sarf etmesine neden olurken, bu sayede Orgiitte yaratici diisiincelerin ve

yenilik¢i uygulamalarin da 6nii agilabilmektedir.



Bu baglamda bu arastirmanin amaci, Ankara il merkezinde faaliyet gosteren dort
ve bes yildizli otel isletmelerinde kontrol odaginin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde
personel giiclendirmenin aracilik roliinii ortaya koymak, diger taraftan arastirmaya
iligkin olarak cesitli Onerilerde bulunmak suretiyle hem akademik literatiire katk1
saglamak hem de sektorde uygulamaci konumunda olan otel yoneticilerine 6nerilerde

bulunmaktir.
1.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu calisma kapsaminda; otel isletmelerinde kontrol odagmin orgiitsel baglilik
iizerindeki etkisinde personel gii¢lendirmenin aracilik roliinii ortaya koymak
amacglanmistir. Bu agidan olusturulan model ve hipotezleri test etmek amaciyla elde
edilen bulgular 1s181nda, arastrmanin, ilgili alandaki literatiiriin zenginlestirilmesine
katkida bulunacagi diisiiniilmektedir. Arastirmamizda ayrica elde edilen bulgular
cercevesinde sektdrde uygulamaci durumunda olan yoneticilere ¢esitli Onerilerde

bulunmak amac¢lanmaktadir.
1.2.  ARASTIRMANIN ONEMi

Kontrol odagy, kisinin kendisini etkileyen 1y1 ya da kotii her tiirli olayla ilgili
olarak, bunlarm kendi yetenek, 6zellik ve davranislarinin sonucu mu, yoksa sans, kader,
talih veya baska giiclii kisiler gibi kendisi digindaki giiclerin etkisiyle mi olustugu
yoniindeki algilama egilimini ifade eder. Bu dogrultuda igverenlerin baslarina gelen
olaylardan kendilerini sorumlu tutan ve pekistireglerin kendi kontrollerinde oldugunu
diisiinen i¢ kontrol odagina sahip bireyleri tercih etmeleri, isletmenin varligin1 daha
sagliklt devam ettirmesi agisindan son derece dnemli hale gelmektedir. Ciinkii i¢ kontrol

odagina sahip calisanlar, basarili, etkili, atilgan, girisimci, gilivenli ve bagimsiz



kisilerdir. Dolayisiyla, i¢ kontrol odagina sahip calisanlar1 biinyesinde bulunduran

isletmeler, amaglaria ulasabilme noktasinda 6nemli bir avantaja sahip olabilirler.

Dis kontrol odagina sahip bireyler ise, pekistireclerin kader ve sans gibi
kendileri digindaki baz1 giiclerin kontroliinde oldugunu diisiinen, daha pasif, kendilerine

ve digerlerine daha az giivenen kisilerdir (Rotter, 1966: 1-2).

Personelin giiclendirilmesi, personelin isine karsi daha olumlu bir tutum
sergilemesi ve igletme amaclarini kendi amaclar1 ile uyumlastirmasi agisindan 6nem
tagimaktadir. Bu noktada, personelin, gliclendirme uygulamalarina uyum saglayabilecek

ozelliklere sahip olmasi gerekir.

Diger taraftan, personel giiclendirme yonetim tekniginin, orgiitsel baglilig:
artirarak Orgiitsel basar1 ve etkinligi artiracagi, rekabet avantaji saglayacagi ve hizmet

kalitesini artiracagi diisiiniilmektedir (C6l, 2004a: 12).

Orgiitsel bagliliga etki eden degiskenler arasmnda kontrol odagi da siiphesiz
onemli bir yere sahiptir. Yapilan arastirmalar, i¢ kontrol odakli bireylerin, orgiitlerine
dis kontrol odakli bireylere gore daha g¢ok baglhlik hissettiklerini gdstermektedir.
Ayrica, i¢ kontrol odagma sahip bireyler, yaptiklar1 islerin ve ¢evrelerinin kendi
kontrolleri altinda oldugunu diisiinerek onlarin g¢evredeki firsatlar1 algilamalar1 dis

kontrol odagina sahip bireylere gore daha hizhidir.

Calisma kapsaminda yapilan literatiir taramas1 sonucunda kontrol odagi, orgiitsel
baghlik ve personel giiglendirme ile ilgili ¢ok sayida calisma incelenmistir. Ancak
calisma kapsaminda personel giiclendirme ve orgiitsel baglhlik kavramlariin birlikte
calisildig1 (Steers, 1977; Dogan ve Kilig, 2007; Sahin, 2007; Ozbek, 2008; Celebi,

2009; Mujka, 2011; Korkmaz ve Altiparmak, 2012; Giirbiiz, Kumkale ve Oguzhan,



2013) ve kontrol odagi ile orgiitsel baglilik kavramlarinin birlikte ele alindig1 ¢ok sayida
arastirmaya (Luthans, Baack ve Taylor, 1987; Khandelwal ve Dhar, 2003; McMahon;
2007; Munir ve Sajid: 2010) rastlanildig1r halde, bu ii¢ degiskenin (kontrol odagi,
personel giliclendirme, orgiitsel baglilik) bir arada kullanildig1 herhangi bir caligmaya
rastlanilmamistir. Bu agidan olusturulan model ve hipotezleri test etmek amaciyla elde
edilen bulgular 1s181nda, arastirmanin, ilgili alandaki literatiiriin zenginlestirilmesine

katkida bulunacag diisiiniilmektedir.
1.3. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Arastirma asagidaki varsayimlar {izerine kurulmustur.

1. Arastrmanin yuriitiildiigli calisma grubunun, arastrma sonuglarinin

genellenebilirligini saglayacak biiyiikliikte oldugu varsayilmaktadir.

2. Calisma grubundaki personellerin dlgeklerde yer alan maddelere verdikleri

cevaplarin gergegi yansittigr diistiniilmektedir.

1.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu arastirma;
1. Ankara il merkezinde yer alan 4 ve 5 yildizl otel isletmeleri ile,
2. Arastirma siirecinde kullanilan 6lgekler ile sinirlandirilmastir.

1.5. TANIMLAR

Kontrol odagi: Kontrol odagi, bireyin davranislarinin neden olacagi sonuglar

hakkindaki beklentilerini ifade etmektedir (Rotter, 1966: 1).

Orgiitsel baghhk: Calisanlarin 6rgiitle iliskisi ile sekillenen ve orgiitiin siirekli

bir iiyesi olma karar1 almalarini saglayan bir davranistir (Meyer ve Allen, 1996: 255).



Personel gii¢clendirme: Bicimsel, orgiitsel uygulamalar ve bicimsel olmayan
yeterlilik bilgisi saglama teknikleri yoluyla glicslizliige gotiiren sartlarin ortadan
kaldirilmast i¢in Orgiit liyeleri arasinda kendini yeterlilik duygusunun giiclendirilmesi

stirecidir (Conger ve Kanungo, 1988: 474).



2. KAVRAMSAL CERCEVE
Bu bolimde, kontrol odagi, oOrgiitsel baglilik ve personel giiclendirme

kavramlaryla iligkili kuramsal agiklamalara yer verilmistir.

2.1. KONTROL ODAGI
Bu boliimde, once kontrol odagma iliskin kavramlar ve tanimlara yer verilmis,
ardindan kontrol odaginin boyutlar1 ve kontrol odagina etki eden degiskenler kuramsal

acgiklamalar ¢ercevesinde irdelenmistir.
2.1.1. Kontrol Odagna iliskin Kavramlar ve Tanimlar

Bireylerin olaylar karsisindaki tutum ve davraniglar1 farkli teorilerle farkli
bigimlerde aciklanmaktadir. insan davramslarmi etkileyen unsurlardan biri, kisinin
olaylara iligkin kontroliiniin kaynaginin ne oldugu iizerine algilamalar1 sayilabilir.
Bireyin kendisi ve olaylarla ilgili kontrolii algilamas1 ve yorumlamasi konusunda sosyal
psikologlar ve klinik psikologlar literatiire katkida bulunmuslardir. Bu konudaki 6nemli
calismalardan birisi de kontrol odagi kavramidir. Kontrol odagi kavrami Sosyal
Ogrenme Kurami’'ndan ortaya ¢ikarak gelistirilmis ve bir kisilik 6zelligi olarak
tanimlanarak ilk kez 1966 yilinda Rotter tarafindan kullanilmistir (Rotter, 1966: 1;

Polat, 2009: 110).

Kontrol odagi kavramimni daha 1yi anlayabilmek icin 6ncelikle bu kavramla ilgili
literatiirde yer alan cesitli tanimlara bakmak gerekmektedir. Literatiirde kontrol

odagiyla ilgili yapilan bazi1 tanimlar asagida yer almaktadir:

e Kontrol odagi, bireyin davraniglarinin neden olacagi sonuglar hakkindaki

beklentilerini ifade etmektedir (Rotter, 1966: 1).



e Kontrol odag kisinin i1yi ya da kotii kendisini etkileyen olaylari, kendi yetenek,
ozellik ve davraniglar1 sonucu ya da sans, kader, talih ve bagka giiclii kisiler gibi kendisi

disindaki gii¢lerin belirlemesi olarak algilamasi egilimidir (Donmez, 1986: 259).

e Kontrol odagi bir davranigin istenilen sonuglara ulasip ulasmayacagi konusunda,
kisilerin beklenti i¢inde olduklarmi ve bu beklentilerin, kisilerin yaptiklarmin 6nemli bir

gostergesi oldugunu varsaymaktadir (Rossier, Dahourou ve Mccrae, 2005: 229).

e Kontrol odagi, bireyin yasadigi olaylar iizerinde nelerin etkisi olduguna dair

inancini ifade eder (Strauser, Ketz ve Keim, 2002: 21).

e Kontrol odagi ianci, bireylerin yasadiklar1 pekistirmelerin, yani elde ettikleri
sonuglarin veya Odiillerin ya da basar1 veya basarisizlik durumlarinin, nelere atfedildigi
ile iligkilidir. Bu atiflar, bireyin kendisi disindaki sans, kader ve gii¢lii diger insanlar
gibi faktorlere yiiklenebilmekle birlikte, kendi davranislarinin bir sonucuna da

baglanabilmektedir (Basim ve Sesen, 2006: 160).

2.1.2. Kontrol Odaginin Kuramsal Temeli

Kontrol odag1 kavrami sosyal 6grenme kuramindan ortaya ¢ikarak gelistirilmis
ve bir kisilik 6zelligi olarak tanimlanarak ilk kez Rotter tarafindan kullanilmistir
(Rotter, 1966: 1). Bu nedenle kontrol odagi kavraminin olusumunu anlayabilmek i¢in

oncelikle sosyal 6grenme kurami ele alinmalidir.

Sosyal 6grenme kuraminin, kisilik, kisiligin gelisimi ve degisimi gibi konularla
ilgisi vardir. Weiner’e gore sosyal 6grenme kurami, daha ¢ok bireylerin ¢esitli davranis
olasiliklar1  karsisinda  yaptiklar1  secimler konusu iizerine odaklanmaktadir

(Kiigiikkaragdz, 1998: 19). Sosyal 6grenme yaklasimi, 6grenmeyi; birey, cevre ve



10

davranis olarak li¢ temel faktor {lizerinde olusturur. Karsilikli belirleyicilik 6zelligi

(Wood ve Bandura, 1989: 362) denilen bu durum, Sekil 2.1°de goriilmektedir.

Sekil 2.1. Karsihkh Belirleyicilik Ozelligi
Birey

< »
< »

Davranig Cevre

Bireyin karakteristik 6zellikleri, kisiligi, diistinceleri, beklentileri ve inanclari,
birey olarak {icgenin bir kdsesinde yer almaktadwr. ikinci kosede davranis, iigiincii
kosede ise, cevre yer almaktadir. Karsilikli etkilesimden dolayi, hem davranis ¢evreyi
degistirmekte, hem de ¢evre davranisi yonlendirmektedir (Wood ve Bandura, 1989:

362).

Sosyal 6grenme kuramina gore, birey g¢evresindekilerin davranmiglarini ve bu
davraniglarin sonucunu gozlemler. Sosyal 6grenme kuramina gore bireyin davranislari,
icinde yasanilan durum ve beklentileri goz Oniine alinarak kestirilebilir. Birey,
gozlemledigi davranislardan sonucu olumlu olanlar1 (pekistirilenleri) taklit eder; diger
taraftan sonucu olumsuz olanlar1 taklit etmez. Dolayisiyla sosyal dgrenme kuramina
gore, davranisin herhangi bir psikolojik durumda ortaya ¢ikma ya da yinelenme
olasilig1, davranisin o durumda, belirli bir sonuca gotiirecegi beklentinin ve o sonucun

birey i¢in degerinin bir iglevidir (Donmez, 1984: 36).

Sosyal 6grenme kuramina gore birey, belli bir davranisi, o davranistan bir sonug
bekledigi i¢in yapar. Birey icin bu davranistan elde edecegi sonucun bir degeri vardur.
Belirli bir durumda, beklenti ya da degerden biri ¢ok diisiikse davranis ortaya

cikmayabilir. Sosyal 6grenme kuramimin “beklenti” kavramindan tiireyerek ortaya atilan
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kontrol odagi kavrami (Dag, 2002: 78), davranis1 beklenti ve deger olmak iizere iki
temel faktore indirger (Geng, 2000: 40). Bu kavramda beklentiler, davranisin
olusumunda 6nemli bir etkendir. Ancak, bir beklentinin olusabilmesi i¢in Oncellikle
ihtiyaclar 6nem kazanmaktadir. Rotter’a gore ihtiyaclar; kabul edilme-statii, baskin
olma, bagimsizlik, koruma-bagimlilik, sevgi ve etkileme, fiziksel rahatlik olmak iizere
toplam alti maddeden olusmaktadir. Beklentiler, belirlenen ihtiyaglarmn karsilanma
degerine gore sekillenir. Ornegin; birey icin kabul edilme-statii ihtiyaci, bagimsizlik
ihtiyacindan daha onemliyse, kabul edilme-statii ihtiyacini karsilayacak pekistiricileri
elde etme beklentisi daha yiiksek olacagindan, bireyden bu pekistiricileri elde etmesini
saglayacak davranislar1 gostermesi beklenir (Rotter, Chance ve Phares, 1972; akt:
Erbas, 2009: 54-56). O halde Rotter, 6grenmenin sadece pekistirmenin bir sonucu
olmadigini, elde edilen 6diil veya cezanin sorumlulugunun kisinin kendisi veya kendi
disindaki giic ve olaylarla iligkili oldugu konusundaki inancina dayali olduguna isaret
etmektedir (Ciliceloglu, 1994: 426). Rotter, insan davranislarini etkileyen gii¢lerin igte
veya dista yogunlastigi noktaya “kontrol odagr” adini vermektedir (Donmez, 1984: 36;

Yesilyaprak, 2004: 240).

Rotter’e gore insan; hayatina yon verebilen, yasam deneyimlerini ve
davranislarini etkileyebilme yetenegine sahip bilingli bir varliktir. Fakat dis uyaricilar
da insan davraniglarini etkileyebilir. Bazi durumlarda kiiltiirel ¢evre insanin basina
gelen olaylarin ve bir takim eylemlerin kendisi disinda sans, talih, kader gibi dis
etkenler tarafindan olusturuldugunu niteleyebilir (Rotter, 1966: 1). Bu tarz diisiincelere
sahip bireyler i¢in, davranislarmin dis kontrol altinda oldugu sonucuna varilabilir. Tersi

durumda, yani insanin davraniglarini kendisinin etkiledigine ve yon verdigine inandigi
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diisiincesine sahip bireyler i¢in ise davranmiglarmin i¢ kontrol altinda oldugu sonucuna

varilabilir.

Kontrol odaginda olusan bu farklilasma sonucunda kisiler iki egilim grubuna

ayrilirlar (Kiigiikkaragoz, 1998: 25). Bu iki egilim asagidaki gibi agiklanmaktadir.
2.1.2.1. i¢ Kontrol Odag1

Rotter’a gore kontrol odagi, bireyin belirli davranisini bir pekistiricinin
izleyecegine dair beklentisinin kuvvetlenmesi sonucu ortaya c¢ikmistir. Kisinin
davranislarii, onu bir pekistiricinin izleyecegi ya da izlemeyecegine dair beklenti
olusturur. Baz1 kisiler, davranislar ile pekistire¢ler arasinda bir iliskinin oldugunu
varsayarak, pekistireclerin kendi davraniglar1 tarafindan kontrol edildigini diisiiniirken;
digerleri bu iliskinin olmadigmi, pekistireclerin kendisi diginda bir giic tarafindan
kontrol edildigini diisiinmektedir. Boylece, kisilerin davraniglar1 ve onlar1 takip eden
pekistirecleri arasinda etki-tepki iliskisi olup olmadigmma yonelik distinceler
olugsmaktadir. Davranislari ile pekistiregler arasinda bir iliski oldugunu diistinen kisiler

i¢c kontrol odakl olarak tanimlanmaktadir.

Yapilan arastirmalar sonucunda i¢ kontrol odagina sahip bireylerin 6zellikleri
sOyle swralanabilir (Rotter, 1966: 1-2; Coleman, vd. 1999: 996; Khandelwal ve Dhar,
2003: 3; Loosemore ve Lam, 2004: 385-394; Yesilyaprak, 2004: 241-242; Wang, 2005:

78; Bornstein ve Huprich, 2006: 169; Baydogan ve Dag, 2008: 19-28):
I¢ kontrol odagmna sahip bireyler;
e Kendi 6grenmelerinde daha fazla sorumluluk alirlar.

e Sosyal acidan yeterlidirler, atilgan ve girisimcidirler.
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e Ictendirler.
e Kabul edilebilir 6zellikleri vardir.
e Kendi ihtiyaglarini da dikkate alarak bagkalarmin isteklerini yerine getirirler.
e (Cok az bencillik ve sosyal endise seviyesi gosterirler.
e Haklarmni arama yeterliligine sahiptirler.
e Entellektiiel ve akademik etkinliklerde daha fazla zaman harcarlar.
e Olumsuz etkilere daha fazla direnirler.
o Kisisel 6zgiirliiklerinin kisitlanmasina giiglii bicimde tepki gosterirler.
e Kendilerini daha etkili, glivenli ve bagimsiz kisiler olarak algilarlar.
e Zamani daha iyi kullanirlar.
e Yiiksek derecede 6zsaygiya sahiptirler.
e Duygusal yonden daha saygili ve dengeli kisilerdir.
e Savunma mekanizmalarina daha az basvururlar.
e Olaylara daha objektif bakabilirler.
e Etkili iletisim kurmada daha basarilidirlar.
2.1.2.2. D1s Kontrol Odag

Rotter, bir pekistirmenin ya da sonucun, birey tarafindan kendi davraniglarma
bagli olmadan sonuc¢landigi seklinde algilanmasi durumunda, bunun tipik olarak “sans,
kader ve kismet”in sonuglar1 olarak benimsendigini belirtmektedir. Bunun disinda birey,

olaylarin nedeni olarak, kendisini ¢evreleyen bliyiik ve karmasik giicleri de gorebilir.
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Davranislarinin ya da baslarina gelen olaylarin kendileri tarafindan degil de daha c¢ok
dis giicler tarafindan belirlendigine inanan bireyler, bu inanglarinin derecesine gore dis

kontrollii olarak tanimlanmaktadir (Basim ve Sesen, 2006: 160).

Dis kontrol odagma sahip bireylerin 6zellikleri ise su sekilde siralanabilir
(Rotter, 1966: 1; Coleman, vd. 1999: 996; Khandelwal ve Dhar, 2003: 3; Loosemore ve
Lam, 2004: 385-394; Yesilyaprak, 2004: 241-242; Wang, 2005: 78; Bornstein ve

Huprich, 2006: 169; Baydogan ve Dag, 2008: 19-28):

D1s kontrol odagina sahip bireyler;

e (Cesitli konularda yeterlilik diizeyi diistik beklenti diizeyine sahiptirler.

e Depresif 6zellikler tagtyabilirler.

e (Caresizlikle ilgili 6znel duygular1 olan daha yalniz kisilerdir.

e Kendini kabul ve 6z saygi diizeyi diisiik kisilerdir.

e Bu kisiler yasamlarinin bagka kisi ya da giiclerce degistirilip denetlendigine

inandiklarindan kendilerini dis giiclerin kurbani olarak goriirler.

e (evre lizerinde denetimlerinin olmadigina inanirlar.

e (Cevrelerinde degisiklik yapma konusunda igsel denetimlilere gore daha

edilgendirler.

e Olaylar1 kontrol altma alamayacaklarini, sonucu etkileyemeyeceklerini

diistiniirler.

e Kaygily, edilgen, kuskucu ve dogmatik kisilik 6zelliklerine sahiptirler.

e Savunma mekanizmalarma daha ¢ok bagvurma egilimindedirler.
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e Saldirgan tutumlar1 daha ¢ok sergilerler.

Sonug olarak, igsel kontroliin olumlu bir kisilik 6zelligi oldugu, digsal kontroliin

ise olumsuz bir kisilik 6zelligi oldugu s6ylenebilir.

I¢ ve dis kontrol odagma sahip bireylerin is ortamimdaki davranislariyla ilgili en
belirgin farkliliklar1 i doyumu, ise baghlik ve motivasyon konularinda ortaya
ctkmaktadir (Solmus, 2004: 197). Spector’in 1988 yilinda yapmis oldugu calismada i¢
kontrol odakli ¢alisanlarin is tatmin seviyelerinin daha yiiksek oldugunu ve iste daha
uzun siire calistiklarmi ifade etmektedir. Spector igyerindeki davranmiglar1 anlamada

kisilik degiskenlerinin 6nemli bir rol oynadigina isaret etmistir (Ross, 1995: 9).

Isletmeler agisindan diisiiniildiigiinde i¢ kontrol odagina sahip bireylerin
igverenler agisindan tercih edilmesi, isletmenin varligmi daha saglikli devam ettirmesi
acisindan son derece onemli goriilebilir. Ciinkii dis kontrol odagma sahip bireyler,
pekistireclerin kaderin, sansin veya kendileri disindaki bazi giiclerin kontroliinde
oldugunu diistinmektedirler (Rotter, 1966: 1). Cevre iizerine denetimlerinin olmadigini
diistinmeleri, bu kisilerin daha pasif ve kendilerine ve digerlerine daha az giivenen
kisiler olduklarini1 gostermektedir (Loosemore ve Lam, 2004: 385-394; Silvester,
Gough, Anderson ve Afandi, 2002: 61). Bunun yaninda kendine giiveni olmayan bu
kisiler, genel anlamda kendilerini yetersiz hissetmekte, edilgen, kuskucu ve dogmatik
olmakta ve sonugta bu kisilerin anksiyete, stres ve depresyon seviyeleri daha yiiksek

olmaktadir (Yesilyaprak, 2000: 379; Baydogan ve Dag, 2008: 19-28).

I¢ kontrol odagina sahip bireyler ise, baslarina gelen olaylardan kendilerini
sorumlu tutmakta ve pekistire¢lerin kendi kontrollerinde oldugunu diisiinmektedirler

(Rotter, 1966: 1). Bu acidan i¢ kontrol odaklilar, basarili, etkili, atilgan, girisimci,
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gilivenli ve bagimsiz kisilerdir (Yesilyaprak, 2000: 379; Silvester, Gough, Anderson ve
Afandi, 2002: 61; Loosemore ve Lam, 2004: 385-394). Ayrica akademik olarak da
daha basarili, yarisma ortamlarinda daha tstiin ve toplumsal olaylarda daha aktif
olmaktadirlar. Bunlara ilaveten, i¢ kontrol odakli kisilerin, kendilik algilarmin yiiksek
oldugu, kendilerini daha saglikli hissettikleri, basa ¢ikma becerilerinin daha yiiksek
oldugu ve i¢sel motivasyonlarinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Kisilerarasi iliskiler
ve sosyal beceriler acisindan bakildiginda, dis kontrol odakli kisiler, kisilerarasi
iligkilerde daha yetersiz ve sosyal yetenek agisindan daha zayif olurken; i¢ kontrol
odaklilar iligkilerinde daha basarili ve sosyal acidan daha giigliidiirler. Catigma
siireclerinde i¢ kontrol odaklilarin biitiinlestirici; dis kontrol odaklilarin ise kaginmaci
yaklasim sergiledikleri gdzlemlenmektedir. I¢ kontrol odagmna sahip kisilerin,
hayatlarin1 daha 1yiye gotiirmek ve kisisel gelisimlerini saglamak i¢in calismaya ve
sorumluluk almaya egilimli olduklarini; buna karsin dis kontrol odagina sahip olanlarin
daha c¢ok kaderci bir anlayis i¢inde hayatlarinin kontroliinii ellerinde tutmaktan uzak
olduklarim1 sdylemek yanlis olmayacaktir (Loosemore ve Lam, 2004: 385-394;
Yesilyaprak, 2004: 241-242; Wang, 2005: 78; Bornstein ve Huprich, 2006: 169;

Canbay, 2007: 5-6)
2.1.3. Kontrol Odagim1 Olusumunda Etkili Degiskenler

Kontrol odagi, bir 6grenme siireci sonunda olusmakta ve bireyin bulundugu
cevrenin etkisi altinda bulunmaktadir. Rotter’a gore basta aile olmak iizere bireyin
icinde yetismis oldugu her tiirli sosyal ¢evre sartlar1 ve kiiltiirlin kontrol odaginin

sekillenmesinde onemli bir etkisi vardir (Cengil, 2004: 66-67).

Asagida kontrol odaginin gelisimini etkileyen bazi faktorler ele alinacaktir.
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2.1.3.1. Cinsiyet

Rotter onceleri kontrol odagi kavrammin cinsiyetten etkilenmedigini vurgulasa
da; ondan sonraki caligmalar cinsiyetin bireyin kontrol odagma iliskin inancimni
etkiledigini gostermistir (Yesilyaprak, 1988: 96). Bu fakliliklar sliphesiz farkl
kiiltiirlerin ve toplumun her cinsel tiire yilikledigi rollerle iligkili olabilir. Bu nedenle
cinsiyet degiskeninin kontrol odagini belirleyiciligi yoniinde arastirma sonuglarindan
kesin olarak net sonuglar elde edilememistir. Baz1 ¢alismalar kadinlarin daha dis kontrol
odakl olduklarmi gosterirken (Dag, 1991: 10-16; Kiiciikkaragoz, 1998: 80; Ismailoglu,
2010: 71; Altinkurt, 2012: 123), bazilar1 ise cinsiyet ile kontrol odagi arasinda iliski
bulamamistir (Basol ve Tiirkoglu, 2009: 750). Kiz ¢ocuklarinin toplum tarafindan daha
duygusal olarak nitelendirilmesi nedeniyle (Yasin Dokmen, 2010: 52; Se¢gin, 2012: 56)
kizlar zaman zaman dis otoriteyle catisma haline girmemek i¢in genellikle onlarin
denetimlerine karst koymayabilmektedirler. Toplum zaman zaman kiz c¢ocuklarmi
cocukluktan itibaren daha ¢ok evde kalmaya, uslu ve kibar bir kiz cocugu olmaya ve
evlenene kadar babanin, evlendikten sonra da kocanin kontrolii altinda yani distan
kontrollii olarak yasamlarini siirdiirmeye yonlendirilmektedirler. Erkekler ise dis
diinyaya atilmaya, olaylar1 kontrol etmeye yonlendirilmektedirler. Dolayisiyla kizlarin

erkeklere oranla daha dis kontrol odakli olmalar1 beklenmektedir (Ulutas, 1999: 29).
2.1.3.2. Yas

Yas, kontrol odagmin belirlenmesinde tek kosul olmamakla beraber yapilan bazi
arastirmalar yas ile kontrol odagi arasinda bir iligki oldugunu gosterirken; bazi
arastirmalar ise kontrol odagi ile yas degiskeni arasinda bir iligki bulamamistir. Yas ile

kontrol odagi arasinda bir iliski oldugunu gosteren arastirmalar, (Yavuzer, 1992: 300;
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Kiiciikkaragoz, 1998: 82; Gordon, 1999: 256; Kaval, 2001: 15; Altinkurt, 2012: 125),
ozellikle bu iligkiyi i¢sel denetimlilik yoniinde bulmuslardir. Cocuk diinyaya geldigi
andan itibaren anne-babasmnin kontrolii altinda bulunmaktadir. Hangi davranista
bulunacagina anne—babasi karar vermekte, ebeveynlerin istemedigi davraniglarda
bulunmasi yasaklanmaktadir. Fakat cocuk biiyiidiikkge kendi bedenini kontrolii de
gelistigi icin, ebeveynlere olan bagimlilig1 azalmaktadir. Ik yillar olaylarmn denetimi
anne ve babada oldugu i¢in ¢ocuk distan kontrol odakli olmakta, biiyiidilkce bedeni
iizerindeki hékimiyeti artarak kendi ihtiyaglarini gidermekte ve annesine olan
bagimlilig1 azaldigi i¢in dis kontrol odakli olmaya yonelmektedir (Yavuzer, 1992: 300;

Kaval, 2001: 15).

Yapilan bazi arastirmalar ise kontrol odagi ile yas degiskeni arasinda bir iliski
bulamamustir (Demirkol, 2006: 91; Basol ve Tiirkoglu, 2009: 750; ismailoglu, 2010:

70).
2.1.3.3. Anne-Baba Tutumlar

Cocuklarin kontrol odagi biiyiik 6lgiide siirekli etkilesimde bulunduklar1 aile
ortami i¢inde sekillenmektedir. Cocuk 6zellikle kisiligin olusumunda anne ve babasini
ornek almakta, onlarla 6zdeslesmektedir. Bu 6grenme siireci icinde onun sevgiye,
gilivene yani ¢evresindekilere inanmaya, bagimsizliga, baska bir deyisle biiyiidiik¢e bazi
seyleri kendi bagina yapabilmeye ihtiyaci vardir. Anne baba tutumlarinin en belirgin iki
ozelligi duygusal iliski boyutu ile denetim boyutudur. Duygusal iliski boyutu ¢ocugu
merkez alan kabul edici tutumdan reddedici tutuma kadar, denetim boyutu da kisitlayici

tutumdan hosgoriilii tutuma kadar olan tutumlar1 icermektedir (Yavuzer, 1992: 300).
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Rotter kuraminda anne-baba-¢ocuk iliskisine ayr1 bir 6nem vermistir. Cocuk,
ebeveynlerinden aldigi olumlu pekistirmelerle beklentiler olusturmakta ve kisiligini
gelistirmektedir. Davraniglarin olusmasi ve gelisimi bu pekistirmeler olmadan miimkiin
olmamaktadir. Gerek Amerika’da gerek Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda ortaya ¢ikan
bulgu, aile tutum ve davraniglarinin, cocugun odaginin gelisiminde belirgin bir sekilde
etkili oldugudur (Giindiiz, 1986: 6-7). Anne, baba, cocuk iligkileri ile kontrol odagi
arasinda bir iliski oldugu goriilmektedir. Anne-babanin ¢ocuktan bagimsizlik beklentisi,
ilgi-sefkat gosterme, olumlu iliski, tutarh disiplin, destekleyici yardim gibi tutumlarinin
cocugun i¢ kontrol odakli olmasi ile olumlu iliskisi goriiliirken; anne babanin ¢ocugu
reddetme, sogukluk, koruyuculuk, otoriterlik, duygusal ve fiziksel cezalandirma,
tutarsiz disiplin gibi tutumlarmin ¢ocugun dis kontrol odakl olmasi ile iligkili oldugu

goriilmektedir (Yesilyaprak, 1988: 105-106).

Sagliksiz aile ortami i¢inde yasayan kisilerin en belirgin 6zellikleri dis kontrol
odakli olmalaridir. Bunun nedeni sagliksiz aile ortaminda kisinin kendi gerceginin
siirekli inkar edilmesidir. Cocuk kendi algi, duygu ve diisiincelerine giivenemez,
baskalarmin algilamalari, duygular1 ve diisiinceleri onun ger¢eginin yerine gecer.
“Bagkalar1 ne der” diislincesi, davraniglarin temelinde yatan ana neden olur. Zamanla,

kendi duygu ve diisiincelerinden kopar ve uzaklasir (Ulutas, 1999: 30).

Asir1 hosgoriilii ve otoritenin daha az oldugu bir ortamda biiyiiyen ¢ocuklar
toplumsal kurallara daha elestirel yaklasirken; kati bir disiplin ortamimnda biiyliyen
cocuklar otoriteye bagimli olmaktadir. Cocugun kendine 6zgii diinyasinda bir birey

olarak yasamasma firsat verildigi, karar verme, tercih yapma firsatlarinin verildigi,
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yeteneklerinin desteklendigi aile ortaminda ise ¢ocugun i¢ kontrol odakli birey olmasi

kacmilmaz olacaktir (Gegtan, 1994: 191).
2.1.3.4. Anne-Baba Ogrenim Diizeyi

Ogrenim, bireylerin olumlu &zellikler kazanmalarin1 ve cevreleriyle uyumlu
iliskiler gelistirmelerini saglamaktadir. Ogrenim diizeylerinin artmasiyla birlikte
ebeveynler, cocuklarinin demokratik ortamda daha bagimsiz kisilikler gelistirmeleri ve
kendi kararlarm1 kendilerinin vermeleri hususunda daha istekli olabilmektedirler.
Cocuklarin sorunlarina yaklasimlarmin daha ilimli, giiven verici olmasi ve uyguladiklari
disiplin, ¢ocuklarmin i¢ kontrol odakli olmasini saglamaktadir. Ayrica 6grenim diizeyi
yiiksek bireyler olaylarin sebebini kader, sans gibi dis faktorler yerine kendilerinde

ararlar (Ulutag, 1999: 30).
2.1.3.5. Sosyo-Ekonomik Diizey

Sosyo-ekonomik diizeyi ile kontrol odagi arasinda bir iliski oldugu
goriilmektedir. Diisiik sosyo-ekonomik diizeydeki annelerin ¢ocuklarina karsi asiri
kontrolcii ve baskict olduklari, o6zellikle sosyo-ekonomik seviyede sevginin
kisitlanmasiyla ¢cocugun kontrol altina alindig1 belirtilmektedir. Yapilan ¢alismalarda
diisiik sosyo-ekonomik diizeydeki annelerin kendi yeterlikleri hakkinda daha az inanca
sahip olduklar1 ve bu giivensizligi ¢cocuklarma da aktardiklar1 saptanmistir. Orta sosyo-
ekonomik diizeydeki ailelerin ¢ocuk yetistirme bigimleri alt sosyo-ekonomik diizeye
gore farklilik gostermektedir. Orta sosyo-ekonomik diizeydeki anne-babalarin daha az
otoriter olduklari, cocuklarinin istek ve fikirlerine kars1 daha toleransli olup onlarla daha
cok iletisim kurduklar1 saptanmistir. Bu aileler ¢ocuklarmi yetistirirken bagimsizlik,

yaraticilik, basarma istegi ve 6z-denetimi vurgulamakta, ¢ocuklarin1 6grenmeye daha
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cok tesvik etmektedirler. Ayrica bu ebeveynler ¢ocuklarma karsi daha fazla beklenti
icinde olmakta ve bu beklentilerinin gergeklesmesi i¢in de daha fazla fedakarlikta
bulunmaktadirlar. Cocuklarin1 sézel tepkilerle uyarmakta ve sozel yOnergeler
vermektedirler. Ust sosyo-ekonomik diizeydeki ebeveynler, orta sosyo-ekonomik
diizeydeki ebeveynler gibi biligsel etkinliklere ve egitime deger vermekte, bu nedenle de
cocuklarmma gerekli ekonomik ve g¢evresel imkanlar1 hazirlamaktadirlar (Kaval, 2001:

24-25).
2.1.3.6. Akademik Basan

Literatiirde akademik basar1 ile kontrol odagi arasinda da iliski oldugu
goriilmektedir. Caligmalar i¢ kontrol odaklilarin, entelektiiel ve akademik etkinliklere
daha fazla zaman harcadiklarmi, okul basarilarinin daha yiiksek oldugunu, o6zellikle
yarigma ortamlarinda daha iistiin basar1 gosterdiklerini, toplumsal olaylarda daha aktif
olduklarmi gostermektedir. I¢ kontrol odaklilarmn, olumsuz etkilere daha fazla direnen,
kisisel 6zgiirliklerin smirlandirilmasina giiclii bir tepki gosteren, kendilerini daha etkili,
glivenli ve bagimsiz kisiler olarak algilayan, hayata karsi olumlu olan, atilgan ve

girisimci kisiler olduklarini ortaya koymaktadir (Yesilyaprak, 1988: 19).
2.1.4. Kontrol Odaginin Iliskili Oldugu Orgiitsel Degiskenler

Literatiirde kontrol odagi ile is tatmini, ise baglilik, orgiitsel adalet ve orgiitsel
baghlik gibi orgiitsel degiskenler arasindaki iliskiyi inceleyen cesitli arastirmalara

rastlanilmaktadir.
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2.1.4.1. Kontrol Odag ve is Tatmini

Is tatmini galisanm, isine veya isteki deneyimlerine dayanan mutlu ve olumlu
ruh hali, sahip oldugu degerlere gore degisen isten duydugu haz, isinden beklentisi ve
isinden sagladig: odiiller arasindaki uyum, isine karsi tutumu olarak tanimlanmaktadir
(Kilig, Efeoglu, Mimaroglu ve Ozgen, 2008: 244). Is tatmini ise yonelmeyi saglayan
onemli bir etkendir. Kontrol odagi ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmalara gore, yetenek ve yeterliliklerine giivenen, sorunlar1 ¢6zmek i¢in inisiyatif
alabilen i¢ kontrol odakli calisanlarin daha fazla is tatmini sagladiklari, iste daha uzun
siire calistiklar1, yiiksek statiiye sahip olduklar1 goriilmektedir (Uslu, 1999: 58; Sesen,

2010: 200; Demirkan, 2006: 102; Cetin, 2011: 75).
2.1.4.2. Kontrol Odag ve ise Baghhk

Ise bagllik, calisanlarin, genel olarak, ise ve/veya ¢alismaya karsi deger ve
tutumlarini ifade etmektedir (Uyguc ve Cimrin, 2004: 93). Kontrol odag: ile ise baglilik
arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmacilar, kontrol odagnin ise baghlik ile iliskili
oldugunu, igsel kontrol odakl kisilerin islerine daha ¢ok baglandiklarini ve daha fazla
motive olduklarmi gozlemlemislerdir (Reitz ve Jewell, 1979; akt: Kuruiiziim, Irmak ve

Ipekei Cetin, 2010: 187; Kuruiiziim, Irmak ve Ipek¢i Cetin, 2010: 187-192).
2.1.4.3. Kontrol Odag1 ve Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet algis1 bireylerin, orgiitte kendilerine karsi adil olunup
olunmadig1 konusunda yargiya varmalaridir. Kontrol odag: ile bireyin adalet algisi
iligkisi incelendiginde, kontrol odaginin bireylerin 6rgiit ici adalet algilamalar1 {izerinde
etkili oldugu ve i¢ kontrol odakli bireylerin daha yiliksek adalet algisina sahip oldugu

goriilmektedir (Cayli, 2013: 58). i¢ kontrol odakli bireylerin, liderlerinin davranislarini
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kendi davranislarinin bir sonucu olarak gérmekte olduklar1 degerlendirilmektedir. Bagka
bir deyisle, bireylerin i¢ kontrol egilimli olmasi, kazanimlarin dagitimi ve siirecler ile
ilgili karsilagilan durumlarin kendilerinden kaynaklandigini diistinmelerine ve bunun

sonucunda adaletsizlik hissetmemelerine neden olabilmektedir (Meydan, 2010: 203).
2.1.4.4. Kontrol Odag ve Orgiit i¢ci Girisimcilik

Calisanlarin sahip olduklar1 kontrol odagi ile onlarm orgiit i¢ci girisimcilik
tutumlar1 arasindaki iliskinin, girisimciligin alt boyutlar1 olan yenilikgilik, risk alma ve
firsatlara odaklanma alt boyutlar1 ile incelendigi kamusal alanda yapilan arastirma
sonucunda, genel olarak kamu c¢alisanlarinin sahip olduklar1 risk alma ve firsatlara
odaklanma tutumlarinin diisiik seviyede oldugu goriilmiistiir. Buna ragmen, arastirma
bulgular1 i¢ kontrol odakli c¢alisanlarin  dis kontrol odakli c¢alisanlarla
karsilastirildiklarinda daha yenilikei, daha fazla risk alabilen ve firsatlara odaklanabilen

kisiler olduklarini gostermektedir (Basim ve Sesen, 2008).
2.1.4.4. Kontrol Odag ve Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik orgiitle 6zdeslesme, isi benimseme ve sadakat unsurlarindan
olusan bir biitiindiir (Buchanan, 1974: 533; akt: Akbas, 2010: 120). Orgiitsel baghliga
etki eden degiskenler arasinda kontrol odagi sliphesiz 6nemli bir yere sahiptir. Yapilan
arastirmalar, i¢ kontrol odakl bireylerin, orgiitlerine dis kontrol odakli bireylere gore
daha ¢ok baglilik hissettiklerini gostermektedir (Spector, 1982: 482; Spector, 1988: 335;
Solmus, 2004: 197). Ayrica, i¢ kontrol odagma sahip olan bireyler, kendi
davranislariyla is ¢evresini kontrol edebileceklerine inanmaktadirlar. Yiiksek diizeyde
motivasyon gerektiren islerde, i¢ kontrol odagma sahip olan bireyler c¢abalarinin

sonucunda ddiillendirileceklerine inandiklar1 i¢in, bu onlarin daha fazla motive
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olmalarina neden olmaktadir. I¢ kontrol odagma sahip bireyler, yoneticilik, yiiksek
diizeyde teknik bilgi ve beceri gerektiren isler ya da denetleyici olarak ¢alisabilecekleri
tiirden isler i¢in daha elverislidirler. Dis kontrol odagina sahip olan bireyler ise, {iretim,
biiro isleri ve alisilmis ¢alisma yontemlerine daha elverislidirler (Spector, 1982: 482-

485).

Kontrol odagmin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini gosteren bazi arastirmalar

ve bu arastirmalardan elde edilen sonuglar asagidaki gibidir:

Coleman, vd. (1999), Kanada’da kamu sektoriinde ¢alisan 232 kisi iizerinde
yapilan ¢alismada i¢ kontrol odagmin duygusal baglhlikla, dis kontrol odagmin ise
zorunlu baghlikla iligkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirmada yazarlar ayrica,
orgiit i¢indeki pozisyonlar ile calisanlarin kontrol odaklar1 arasinda iliski ortaya
cikmistir. Buna gore, oOrgiitte c¢alisanlarin pozisyonu O6zerklik gerektiriyor ise bu
gorevler i¢in i¢ kontrol odagma sahip calisanlarin, eger orgiitte calisanlarin pozisyonu
kurallara itaat gerektiren gorevler i¢in ise dis kontrol odagna sahip ¢alisanlarin daha

uygun olacagmi belirtmektedirler.

McMahon (2007), Kuzey Amerika’da farkli sektorlerde calisan 171 kisi
iizerinde yapilan calisma neticesinde, kontrol odagmin Orgiitsel baghligi etkiledigi
ortaya ¢ikmustir. I¢ kontrol odakli calisanlarin hissettikleri normatif baghliklar: yiiksek
cikarken, buna karsilik dis kontrol odakli ¢alisanlarin zorunlu baglhiliklar1 daha

yiiksektir.

Khandelwal ve Dhar (2003), 240 banka calisani iizerinde yaptig1 arastirmada
kontrol odagmin oOrgiitsel baglilik {izerindeki etkisini ortaya koymayr amaclamistir.

Banka ¢alisanlarmin 120 tanesi gise memuru, diger 120 kisi ise banka yoneticisidir. Bu
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calismanin neticesinde, gise memurlarinin sahip olduklar1 i¢ veya dis kontrol odaklar1
onlarin Orgiitsel baghliklar1 iizerinde farkhilik olusturmamistir. Ancak, banka
yoneticilerinden i¢ kontrol odag: yiiksek olanlarin hissettikleri orgiitsel bagliliklar1 daha

yiiksek ¢ikmastir.

Munir ve Sajid (2010), arastirma Pakistan’da tiniversitede c¢alisan 170 profesor
iizerinde gercgeklestirilmistir. Bu arastrmanm sonuglarina gore, kontrol odagr ile
orgiitsel baglilik arasinda bir iliski mevcuttur ancak bu iliski ¢ok giicli degildir.
Arastirma bir diizey daha ileri gotiiriildiigiinde ise, kontrol odaginin orgiitsel bagliligi

etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
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2.2. ORGUTSEL BAGLILIK
Bu boliimde oncelikle orgiitsel bagliligin tanimi1 ve 6nemine deginilmis; daha
sonra Orgiitsel baghiligin smiflandirilmasina, orgiitsel baglihig: etkileyen faktorlere ve

orgiitsel baglhligin sonuclarina yer verilmistir.
2.2.1. Orgiitsel Baghihgm Tanim ve Onemi

Insan, orgiitlerin degismez iiretim faktdrlerinden biridir. 2000°1i yillar teknoloji
cag1 olmasina ragmen, bir Orgiitiin var olabilmesi ve mevcut teknolojik yeniliklerden
yararlanabilmesi i¢in insanlara ihtiyag duyulmaktadir. Bir Orgiitiin amaglari
dogrultusunda basarili bir sekilde faaliyetlerini siirdiirebilmesi i¢in en Onemli
konulardan birisi, isgorenlerin ise devamliliklarinin saglanmasidir. Literatiirde orgiitsel
baglilik konusunda yapilmis pek c¢ok calisma ve buna bagl olarak orgiitsel bagliligin
kavramsal olarak ne anlama geldigi lizerine pek cok tanim bulunmaktadir. Yapilan
tanimlar zaman zaman tek boyutlu zaman zaman da ¢ok boyutlu sekilde karsimiza

cikmaktadir.
Bu baglamda orgiitsel baglilikla ilgili yapilan bazi tanimlar su sekildedir:

e Orgiitsel baglilik, ¢alisanin orgiitte kalmak igin giiclii bir arzu duymasi ve
orgiitiin baslica hedef ve degerlerini kabul ederek Orgiite goniilli olarak baglilik

duymasidir (Porter ve Lawler, 1968, akt: Bakhshi, Sharma ve Kumar, 2011: 78).

e Orgiitsel bagllik, birey ile orgiit arasinda meydana gelen ve katilan agisindan
maliyete gore daha fazla 6diil almay1 anlatan degisim iligkisidir (Hrebiniak ve Alutto,

1972: 556, akt: Balay, 2000: 13).
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e Orgiitsel baglilik orgiitle 6zdeslesme, isi benimseme ve sadakat unsurlarindan

olusan bir biitiindiir (Buchanan, 1974: 533; akt: Akbas, 2010: 120).

e Orgiitsel baglilik eylemlerinden ve bu eylemler vasitasiyla, kisinin inanglarindan
sorumlu olma durumudur (Salancik, 1977: 1; akt: Eroglu, Adigiizel ve Oztiirk, 2011:

105).

e Orgiitsel ¢ikarlara uygun sekilde hareket etmek igin igsellestirilmis normatif

baskilarm biitiiniine orgiitsel baglilik denir (Wiener, 1982: 418).

e Orgiitsel baghlik, bireyin 6rgiite psikolojik olarak baglanmasidir (O’Reilly ve

Chatman, 1986; akt: Newton ve Shore, 1992: 277).

e Orgiitsel baghlik, bir ¢alisanmn rgiitiine ve 6rgiitiin sahip oldugu amaglara olan

sadakatine isaret etmektedir (Knoop, 1995; akt: Ozyer, 2010: 64).

e Orgiitsel baglilik, kisinin kendini belirli bir orgiit ile goreli olarak tanimlamasi
ve o Orgiite katilimim derecesi olarak tanimlanabilir. Orgiitsel baglilig1 karakterize eden
iic unsur sayilabilir: (a) Orgiitiin degerlerine ve amaglarina kars1 giiclii bir inang, (b)
orgiit i¢cin gerekenden fazla emegi isteyerek sarf etmek ve (c) orgiitiin gelecekte de bir
iiyesi olmak igin gii¢lii bir istek duymaktir (Cullen ve digerleri, 2003; akt: Ozyer, 2010:

65).

Baglhilik konusunda yapilan arastirmalar orgiitsel baglihigin; orgiitiin deger,
misyon ve vizyonunu kabul etme, orgiitle 6zdeslesme, kalite gelistirme c¢abalarini
yerlestirme, giiglendirme, ekstra ¢aba sarf etme, goniillii olarak orgiitte kalma gibi
personelin tutum ve davranislar1 ile dogrudan iliskili oldugunu gdstermektedir (Ince ve

Giil, 2005: 1).
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Personelin orgilite baglilig1 bir biitlin olarak, birey, orgiit ve toplum agisindan
onemlidir. Giiglii baglilik hissi, kisisel olarak ait olma duygusuna, orgiitte daha etkin
olmaya ve daha fazla kariyer gelisimine neden oldugundan, bu durum 6rgiit agisindan,
personelin isinde kalmasini, smirli personel devrini, egitim maliyetlerinin azalmasini,
daha fazla is tatminini, orgiitiin isteklerinin kabuliinii ve orgiitsel amaclara ulagilmasini
saglar. Toplum ag¢isindan ise mal ve hizmet kalitesinin ve verimliligin artmasima etki
eder (Rowden, 2000: 30). Dolayisiyla ¢alisanlarin orgiite baghligi yani 6rgiitsel baglilik

isletmeler agisindan son derece dnemli bir konudur.

Is gorenlerin mensubu oldugu drgiite kars: giiclii bir baglhilik duydugu &rgiitlerde,
genel amaglara hizmet i¢in personel daha fazla giliclendirilir, orgiitsel degerler orgiit
iyelerini daha siki bir sekilde bir arada tutar (Al-Qarioti ve Al-Enezi, 2004: 331).
Arastirmalar, orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlarin gorevleri yerine getirmede daha cok
caba harcadigini gostermektedir. Buna ek olarak orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlarin
orgiitte daha uzun siire kaldiklar1 ve oOrgiit ile olumlu bir iliski yiirtttiikleri ifade
edilmektedir. Yiriitiilen arastrmalar Orgiitsel baghlik ve stres ile orgiitsel baglilik ve
isten ayrilma arasinda onemli iligkiler olduguna isaret etmektedir. Bu ylizden orgiitsel
baglilik sik sik personel devri ve devamsizligin giivenilir géstergeleri olarak kabul edilir

(Chow, 1994 3).

Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek isgdrenlere sahip Orgiitlerin ¢ok daha verimli
oldugu goriilmektedir. Clinkii bu tarz orgiitlerde is tatmini artmakta, isten ayrilma niyeti

azalmakta, kisisel ve orgiitsel performans da yiiksek olmaktadir (Uygur, 2009: 14).
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2.2.2. Orgiitsel Baghligin Simiflandirilmasi

Orgiitsel bagliligin taniminda oldugu gibi, siniflandiriimasinda da farkliliklar
olmustur. Literatiir incelendiginde, orgiitsel bagliligin tutumsal baglilik, davranigsal
baglilik ve ¢oklu baghliklar seklinde smiflandirildigr goriilmektedir (Ince ve Giil, 2005:

26). Sekil 6°da orgiitsel bagliligin siiflandirilmasina yer verilmistir.

Sekil 2.2. Orgiitsel Baghhigin Simiflandirilmasi

ORGUTSEL
BAGLILIGIN
SINIFLANDIRILMASI

A

y

TUTUMSAL BAGLILIK DAVRANISSAL COKLU BAGLILIK
YAKLASIMLARI BAGLILIK YAKLASIMI

-Kanter’m Yaklagimi YAKLASIMLARI

-Etzioni’nin Yaklagim -Becker’'m  Yan  Bahis

-O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

Yaklagimi -Salancik’in Yaklasimi

-Penley ve Gould’un

Yaklagimi

2.2.2.1. Tutumsal Baghhk

Tutumlar, uzun yillardir sosyal psikolojinin ana konularindan birini
olusturmustur. Cilinkii tutumlar hem sosyal algimizi hem de davramiglarimizi
etkilemektedir (Pratkanis, Breckler ve Greenwald, 1989; akt: Kagit¢ibasi, 2010: 109).
Genel olarak tutum, “bir bireye atfedilen ve onun bir psikolojik obje ile ilgili diisiince,
duygu ve davraniglarini diizenli bir bigimde olusturan bir egilimdir” (Smith, 1968; akt:

Kagitgibasy, 2010: 110). Tutum kelime anlami olarak kisiyi belirli bir davranisa
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yonlendiren egilimi ifade eder. Tutumlar insanlara, nesnelere, olaylara ya da faaliyetlere
yonelik kisilerin siirekli temayiillerini gostermektedir (Ceylan, 1998: 72). Tutumlarin
temel olarak biligsel, duygusal ve davranigsal olmak iizere lic 68esi bulunmaktadir.
Biligsel 6ge, bir nesne, olay ya da kisi hakkindaki bilgi ve inaniglar1 igermektedir.
Duygusal 6g8e, tutumun kiside olusturdugu duygusal tepkilerdir. Davranissal 6ge ise,
tutum dogrultusunda, harekete gegmeyi ifade etmektedir (Can, 1997: 151). Diger bir
deyisle tutum, bireyi davramiga hazirlayict karmasik bir egilimdir. Bbylece, bireyin
cevresindeki cesitli objelere kars1 besledigi duygulari, o objeler hakkindaki fikirleri ve

onlara kars1 davranislar1 devamlilik gostermektedir (Kagitgibasi, 2010: 112).

Orgiitsel davranis arastirmacilari tarafindan kullanilan tutumsal baglilik kavramu,
bireyin belirli bir 6rgiitle ve o orgiitiin deger ve amaclariyla kendi deger ve amaglarini
Ozdeslestirip, bu amaclar1 gerceklestirmek icin Orgiit iiyeligini siirdiirmeyi istemesi
durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Genellikle bu tir bir baghlik, bireyin orgiitle
biitlinlesmesinin ve orgilit katiliminin giicti olarak ifade edilmektedir Bu ifadenin ii¢
onemli unsuru bulunmaktadir; 6rgiitiin ama¢ ve degerlerine duyulan giiclii bir inang ve
kabullenme, Orgiit yararina daha fazla ¢aba sarf etmeye goniillii olma, orgiit tiyeligini

siirdiirme arzusu (Porter ve digerleri, 1974: 604; akt: Ince ve Giil, 2005: 28).
Tutumsal Baghhkla lgili Yaklasimlar

Literatiirde tutumsal baglilik konusunda c¢esitli yaklagimlara rastlanmaktadir.
Tutumsal baglilikla ilgili yaklasimlar i¢inde en 6nemlileri Kanter, Etzioni, O’Reilly ve
Chatman ile Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen tutumsal baghlik yaklagimlaridir

(Glimiis ve Sezgin, 2012: 91).
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Kanter’in Yaklasimi

Orgiitsel baglilik, isgorenlerin goniillii olarak enerjilerini ve sadakatlerini drgiite
vermesidir. Kanter’a gore orgiit i¢in son derece gerekli olan orgiitsel baglilik bireysel
deneyimlere dayanan bir duygu seklinde meydana gelmektedir. Kanter bagliligin
sirastyla kisilik sistemi ve sosyal sistem icerisinde ortaya c¢iktigini sdylemektedir.
Kisilik sistemi kendi i¢inde bilissel, duygusal ve normatif olarak iigce ayrilmaktadir.
Sosyal sistemlerde baglilik ise sosyal kontrol, grup birligi ve sistem devamliligi olmak
iizere U¢ sekilde ortaya c¢ikmaktadir. Kanter, bagliligm isgérenlere Orgiitiin bir
dayatmas1 oldugunu ileri slirmiis ve devama yonelik baghlik, uyum baglilig1 ve kontrol

baglilig1 seklinde ii¢ tiir bagliliktan s6z etmektedir (Kanter, 1968: 499-500).

e Devama Yonelik Baghhk; isgorenin biligsel sistemiyle ilgilidir. Bu baglilikta
isgorenler maliyetleri hesaba kattiklarinda, orgiitten ayrilmanin maliyetinin, Orgiitte
kalmanin maliyetinden daha yiiksek oldugunu goriirler. Burada biligsel sistem devreye
girer. Devama yonelik baglilik, isgdrenin orgiitteki rollerini canlandirir. Isgdren drgiitte

kalmay1 karli buldugu siirece orgiite baglanacaktir (Kanter, 1968: 500).

o Kenetlenme Baglhhig:; isgorenlerin duygusal sistemleri ile ilgilidir. Grup iiyeleri
arasindaki baglilik, sosyal iligkiler kurmak ve giiclendirmek amaciyla iiyeler arasindaki
memnuniyeti ve iletisim baglarin1 kurmaktir. Bu sayede grup iiyeleri arasinda uyum
yani kenetlenme arttikga, “i¢ catisma” ve “kiskanclik” da azalacaktrr. Kenetlenme
bagliligi, tehlikeleri ortadan kaldirict bir baglilik olarak goriilmektedir. Orgiitler
iiyelerinin uyum bagliliklarmi1 olusturmak amaciyla cesitli yontemlere basvururlar.

Ornegin, isgdren oryantasyonu, yeni iiyelerin herkese duyurulmasi, iiniforma ve rozet
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gibi sembol kullanimi, kurulus kutlamalar1 vb... yontemlere grup iiyelerinin kenetlenme

baghiligmi artiracaktir (Kanter, 1968: 500-501).

o Kontrol Baghhgi; isgorenin Orgiit normlarma bagi ile ortaya ¢ikar. Kisi, orgiitiin
kendisinden bekledigi davraniglar1 ve uyulmasini istedigi kurallar1 dogru ve ahlaka
uygun bulur. Cilinkii bu kurallarin kendi degerlerine de uydugunu diisiinmektedir. Bu
nedenle Orgiitiin isteklerine uymanin, otoriteye itaat etmenin gerekli oldugunu hisseder
(Alamur, 2005: 75). Sistem tarafindan alinan kurallarin, normlarin 6rgiit i¢cinde amac,
moral ve degerlerin korunmasi i¢in alindigmin isgorenler tarafindan anlasilmasi halinde,
kontrol baghlig1 ortaya ¢ikar ve bu normlara uyulmasi normatif bir zorunluluk haline

gelir (Kanter, 1968: 501).

Her ii¢ baghlik yaklasimmin da orgiit igerisinde farkli sonuglari olacaktir.
Devama yonelik baglilik, isgdrenlerin orgiitte kalma olasiligini arttirirken, kenetlenme
baghligi, dis tehditlere kars1 gruplarin birlikte karst koymalarmi saglayacak, kontrol
baghlig1 ise Orgiitiin deger ve normlariyla isgdrenlerin deger ve normlarinin uyum

icerisinde olmasini gergeklestirecektir (Bakan, 2011: 85).
Etzioni’nin Yaklagsimi

Orgiitsel bagliligin smiflandirilmas ile ilgili ilk ¢alismalar1 yapan kisi Etzioni
olmustur. Etzioni, baghlik kavrammin ii¢ baslik altinda incelenmesinin miimkiin

oldugunu belirtmistir (Zangaro, 2001: 15):

o Ahlaki (Moral) Baghlik: Ahlak acisindan yakinlagsma, Orgiitiin amagclari,
degerleri ve normlarinin ig¢sellestirilmesine ve yetkiyle 6zdeslesmeye dayali, Orgiite

pozitif ve yogun bir yonelistir (Varoglu, 1993: 4).
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o Cikarct (Hesap¢y) Baghhk: Cikarci baghlik, diisik yogunlukta olumlu veya
olumsuz uyum saglama olarak tanimlanir. Bu baghliga gore isgorenin, katkilar:
karsiiginda Orgiitiin verdigi tesviklerin derecesine gore orgiite olan baglhiligmi ifade
eder (Zangaro, 2001: 15). Isgdren ile 6rgiit arasinda gelisen alis veris iliskisine dayanan
cikarci baglilikta, isgorenin Orgiite yaptiklar1 katkilar ile hizmet karsiligi elde ettikleri

odiiller arasinda faydali ve adil bir iliski vardir (Varoglu, 1993: 5).

e  Yabancilastirict Baghlik: Yabancilastirict baglilik gdsteren isgdren, ¢cevresinde
bir kontrol eksikligi algilar ve alternatif eksikligi hisseder. Bireyler yalnizca baska

secenekleri olmadiklar i¢in orgiitte kalirlar (Zangaro, 2001: 17).
O’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi

Orgiitsel baglihig, bireyin oOrgiite psikolojik olarak baglanmasi seklinde
tanimlayan O’Reilly ve Chatman, Orgiitsel baghligin uyum bagliligi, 6zdeslesme
baglilig1 ve i¢sellestirme bagliligi olarak ii¢ boyutu oldugunu ileri stirmiislerdir (Newton

ve Shore, 1992: 277; Meyer ve Herscovitch, 2001: 305).

e Upum Baghhig: Odiill kazanmak icin tasarlanan aracgsal davramslar:
yansitmaktadir (Mowday, 1998: 390). Tutumlar ve davraniglar belirli 6diiller kazanmak

icin benimsendiginde uyum ortaya ¢ikar (Meyer ve Herscovitch, 2001: 305).

o Ozdeslesme Baghhig: Duygusal bir boyuttur. Isgoren, diger orgiit iiyeleriyle
yakin iligki igerisine girer. Ardindan isgdren Orgiitiin amag¢ ve degerlerini benimseyip,
orgiitle kendini Ozdeslestirir. Isgorenler, orgiite ait olduklar1 igin gurur duyarlar.
Ozdeslesme bagliliginda isgoren, orgiite kars1 sorumluluk duyar, fedakarliklar yapar,
orgiitle kendisi arasmda bir goniil bagi olusturur. Orgiitiin tiim deger ve ozelliklerini

kendisine uyarlar (Meyer ve Herscovitch, 2001: 305-306).
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o Icsellestirme Baghligi: Bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Isgéren degerlerinin, orgiitsel degerlerle ve diger isgdrenlerin
degerleriyle uyum i¢inde olmasi ve tutum ve davranislarini da buna gore belirlemesidir.
Igsellestirmede isgdrenin, drgiitiin deger ve normlarmi, kendi deger ve normlar1 olarak,
zorlama olmaksizin i¢ten kabulii ve benimsemesi s6z konusudur (Bayram, 2005: 131).
Birey orgiitiin degerlerini bir kez i¢sellestirdikten sonra, 6rgiitiin amag ve beklentilerine
uygun davraniglar1 kolaylikla kendiliginden uzun siire gergeklestirme gereksinimi
duyar. Diger taraftan birey gelecekte meydana gelebilecek degisimleri de kolaylikla
benimseyebilir. Ozellikle degisimin onem kazandig1 kiiresellesen is diinyasinda

icsellestirme boyutu ile orgiitsel bagliligi saglama daha 6nemlidir (Bakan, 2011: 88).

Her ti¢c baglilik boyutu birbirinden bagimsiz boyutlardir. Uyum bagliligi, 6diil
ceza degerlendirmesine dayanirken, 6zdeslesme bagliligi ve igsellestirme bagliligi
orgiitiin bir iiyesi olma, onun degerlerini kendi degerleri gibi benimseme ve Orgiitle

psikolojik bir bag yaratmaya yonelik boyutlardir.
Penley ve Gould’un Yaklagimi

Penley ve Gould’un Yaklasimi Etzioni’nin modeline dayanmaktadir. Penley ve
Gould (1988: 47), Etzioni’nin 1961 yilinda gelistirdigi modelindeki orgiite katilim
sekillerini baz alarak orgiitsel bagliligin birbirinden farkli ii¢ boyutu oldugunu ileri

stirmiistiir. Bu boyutlar su sekildedir:

o Ahlaki Baghhk: Orgiitiin amaglarm kabul etme ve bu amaglarla birlikte rgiitle

0zdeslesmeye dayanan baglhiliktir (Penley ve Gould, 1988: 47).
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o Cikarct Baghlik: Calisanlarin katkilar1 karsihiginda odiiller ve tesvikler elde
etmelerine dayanmaktadir. Bu baghlik tiiriinde 6rgiit, belirli ddiillere ulagsmak i¢in bir

arac olarak goriilmektedir (Penley ve Gould, 1988: 47).

o Yabancilastirict Baghhk: Kisinin 6rgiitiin i¢ ve dis ¢evresi lizerinde kontroliiniin
olmadigini algilamasi sonucunda, orgiit ile kisi arasinda olumsuz bir duygusal bagin
olugmas1 s6z konusudur. Kisinin, orgiitiin i¢ ¢evresi iizerinde kontroliiniin olmadigini
diistinmesi neticesinde orglitteki 6diil ve cezalarin, yapilan isin niteligi ve niceliginden
ziyade tesadiifi olarak verildigini diisiinmektedir. Ote yandan, alternatif is veya
orgiitlerin bulunmamasi da yabancilastirict baghligin artmasina neden olabilir. Bu
durumda kisi, Orgiitiin dis cevresi iizerinde kontroliiniin olmadigini algilamaktadir

(Penley ve Gould, 1988: 47-48).
Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baglilk Yaklasimi

Meyer ve Allen orgiitsel bagliligi; duygusal, devamlilik ve normatif bagllik

olmak lizere ii¢ gruba ayirarak siiflandirmislardir (Meyer ve Allen, 1997: 11-13).

e Duygusal Baghlik: Bireylerin calistiklar1 6rgilite duygusal yonden baglanmasi ve
orgiitleri ile 6zdesleserek, biitiinliik kurarak katilimlarimi ifade eder. Orgiitteki varhig
bireyi tamamlamaktadir. Isgdren 6rgiitiin tiim degerlerini ve amaclarmi benimsemis,
orgiite kars1 yakin duygusal baglar gelistirmistir. Birey orgiite davraniglar1 ile anlamli

katkilarda bulunur (Frow, 2007: 248).

e Zorunlu Baghlik: Orgiitten ayrilmanm getirecegi maliyetlerin farkinda olma
anlamma gelmektedir. Bu baghlik tiirii Becker’n Yan Bahis Yaklasimi’ndan yola
cikilarak gelistirilmistir. Isgdrenler orgiit {iyelikleri boyunca orgiite zaman, enerji vb.

yatirimlar yaparlar. Isgdrenler baska bir orgiite transfer olurlarsa bu yatirimlar1 diger
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orglite gotiiremeyeceklerini bilirler. Bu nedenle 6rgiitte kalmayi tercih ederler. Diger bir
ifadeyle devam bagliligi, 6rgiitten ayrilmanin maliyetini hesaba katmay1 ve bunu kabul

etmeyi anlatmaktadir (Hiiseyniklioglu, 2010: 79).

e Normatif Baghlik: Isgorenlerin orgiitte kalmayi siirdiirme ile ilgili yiikiimliik
duygularmi yansitmaktadir. Isgdrenlerin drgiite baglilik duymasi, bireysel yararlari i¢in
bu sekilde davranmalar1 istendiginden kaynaklanmamaktadir. Bu baglilik hissi,
isgorenlerin yaptiklarmin dogru ve ahlaki olduguna inanmalar1 nedeniyle belli
davranigsal eylemleri sergilemelerine yardim etmektedir (Balay, 2000: 18). Bu
dogrultuda, isgorenlerin orgiite bagllik duymalarinda, yaptiklarinin dogru ve ahlaki

olduguna inanmalar1 etkili olmaktadir.
2.2.2.2. Davramissal Baghhk

Orgiitsel davranis arastirmacilarinm “tutumsal baglilik” kavramina karsilik,
sosyal psikologlar “davranigsal baglilik” kavramini kullanmiglardir. Bu kavramu,
baghligm disa vurumu olarak ele almak miimkiindiir. Davranigsal bagllik, kisilerin
gecmis deneyimleri ve Orgilite uyum saglama durumlarma gore oOrgiitlerine bagl hale
gelme siirecti ile ilgilidir (Boylu, Pelit ve Giiger, 2007: 57). Davranissal baglilikta birey,
belirli bir faaliyette bulunmak {izere kendini bagimli hisseder ve o faaliyetin yerine
getirilmesi yoniinde davranis sergiler. Bireyin gelistirdigi bu davramig, orgiite olan

bagliliginin bir gostergesidir (Bakan, 2011: 91).
Davramssal Baghhk ile flgili Yaklasimlar

Davranigsal baghliga iliskin literatiirde Becker’in Yan Bahis Yaklasimi ve

Salancik’in yaklasimma yer verilmektedir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 99).
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Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Becker’e gore oOrgiitsel baglilik, is gorenin bazi yan bahislere girerek tutarh
yaptig1 davraniglarmi, o davramiglarla dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlar1 ile
iligkilendirmesidir. Diger bir ifadeyle davranigsal baglilik, is gorenin kaybedecegi
yatirimlar diistinerek, tutarli olarak yaptigir davranisini siirdiirme egilimidir (Meyer ve
Allen, 1984: 372). Tutarli davramiglar, uzun zamandan beri siiregelen ve farkl
faaliyetler igerseler dahi ayni amaci saglamaya yonelik davraniglardir. Birey bu
davranislar1 amaclarma ulagsmada bir ara¢ olarak gordiigii i¢in tekrarlama egilimi
gostermektedir. Becker kisilerin tutarli davranislar sergilemesinin gerekcesini yan
bahisle aciklamaktadir. Yan bahse girmekle ifade edilmek istenilen, bir davranisla ilgili
kararin o davranigla ¢ok da ilgisi olmayan ¢ikarlar1 etkilemesidir. Buna gore orgiitsel
baglhlik, calisanlarin orgiitle karsilikli iki taraf olarak bahse girdikleri bir siiregtir.
Bagliligin “bahse girme” kavramina gore, bir kisi deger verdigi bir seyi veya seyleri
ortaya koyarak, yani bir nevi bahse girerek Orgiitiine yatirim yapar (Hiseyniklioglu,

2010: 81).
Salancik’in Yaklasimi

Salancik'in yaklasimi tutumlar ile davraniglar arasindaki uyuma dayanmaktadir.
Kisinin tutumlar1 ile davranislar1 uyumsuz oldugu zaman kisi, gerilim ve strese
girecektir. Tutumlar ile davraniglar arasindaki uyum ise bagliligi getirecektir. Salancik
her davramisa aymi sekilde baglanilamayacagindan s6z etmektedir. Bireyin
davranislarinin bazi Ozellikleri bu davramiglara olan baglhligi etkiler (O’Reilly ve

Caldwell, 1981: 560).



38

2.2.2.3. Coklu Baghhk Yaklasimlar

Reichers, tutumsal bagliligi biraz daha gelistirerek ¢oklu baglhilik yaklagimini
ortaya atmistir. Reichers’e gore orgiit teorisyenleri orgiitiin kendi dogasiyla yeterince
ilgilenmemislerdir (Reichers, 1985: 469). Orgiitiin dogasi aslinda orgiitteki belirli

gruplar ve onlarin amagclar1 kisilerin ¢oklu bagliliklarinin merkezini olusturmaktadir.

Coklu bagliliklar yaklasimma gore kisilerin duyduklar1 bagliliklar birbirinden
farkli olabilmektedir. Dolayisiyla, kisilerin orgiite duyduklar1 baglhiligin kaynaklar1 da
birbirinden fakl olabilmektedir. Bir kisinin o6rgiite baghligmmn kaynagi o Orgiitiin
kaliteli iirlinleri uygun bir fiyatla piyasaya sunuyor olmasi olurken, bir baskasinin
baghlik kaynagi Orgiitiin, calisanlarina gosterdigi yakin ilgi olabilmektedir (Reichers,

1985: 467).
2.2.3. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel bagliligi etkileyen ve belirleyen ¢esitli faktorler bulunmaktadir.
Orgiitsel baglilikla ilgili literatiir incelendiginde, 6rgiitsel baglilig: etkileyen faktdrlerin
cok farkli sekillerde smiflandirildigi goriilmektedir. Orgiitsel baghiligi belirleyen bu
faktorleri, Schwenk kisilerin gegmisteki is yasantilari, durumsal, 6rgiitsel- gorevsel ve
kisisel-demografik faktorler olarak siniflandirmistir. Mowday, Porter ve Steers farkli bir
siniflandirma yaparak bu faktorleri; kisisel 6zellikler, rol ve is ozellikleri, yapisal
ozellikler ve is deneyimi olmak iizere dort faktore ayrrmaktadir (Ince ve Giil, 2005:
57). Farkli donemlerde yapilan bu siniflandirmalar ortak birtakim o6zelliklere sahiptir.

Bu ozellikleri, kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler olarak belirtmek miimkiindiir.
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2.2.3.1. Kisisel Faktorler

Bireyleri birbirinden ayiran ve farkliliklarini ortaya koyan cinsiyet, yas, Orgiitte
gecirdigi siire, egitim durumu, medeni durum ve ait olunan kiiltiirel ¢evre gibi
degiskenler kisisel ya da demografik faktorler olarak ele alinmaktadir (Luthans, Baack

ve Taylor, 1987: 222).
Cinsiyet

Orgiitsel baglhilik ile ilgili ¢alismalarda, erkeklerin mi yoksa kadmlarin mi1
orgiitlerine daha ¢ok baglilik gdsterdikleri hususunda goriis ayriliklar1 bulunmaktadir.
Dolayisiyla cinsiyetin orgiitsel baglilikla iligkisi iizerine yapilan bu tarz aragtirmalarda
bir fikir birligi yoktur. Hrebiniak ve Alutto, Angle ve Perry, gibi bazi yazarlar
calismalarinda, kadmlarin erkeklerden daha fazla orgiitsel baghliga sahip oldugunu
belirtirken; Chusmir, Graddick ve Farr gibi bazi1 yazarlar, erkeklerin kadinlardan daha
fazla orgiitsel bagliliga sahip olduklarmi belirtmislerdir (Aydm, 2008: 31). Bazi
calismalarda ise cinsiyet ile Orgilitsel baglilik arasinda iligki bulunamamistir (Gugli,

2006: 60).
Yas ve Siire

Yas faktorii genellikle kidem ve hizmet siiresi ile birlikte ele alinmaktadir.
Bireyin yas1 ile orgiite duydugu baglilik arasinda olumlu yonde bir iliski oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Diger bir ifade ile bireylerin yaslar1 arttikga Orgiitsel
baghliklarmin da arttig1 ifade edilmektedir (Kamer, 2001: 28). Bunun nedeni olarak
calisanlarinin yaslarinin arttikga alternatif ya da farkli bir egitim alma imkanlarmnin
azaldigini, dolayisiyla ¢alisanlarmin tiyesi olduklar1 oOrgiite bagliliklarmin arttigi

vurgulanmaktadir (Erbas, 2008: 71).
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Diger taraftan bireyin orgiitte gegirdigi siire de dnemlidir. Birey orgiitte gecirdigi
zaman ic¢inde Orgilit icin yaptig1 yatirimlar nedeniyle Orgiite daha c¢ok baglilik
duymaktadir. Bu sebeple, burada yas faktoriiniin tutumsal bagliliktan daha cok hesapc1

yaklagimla ilgili oldugu sdylenebilir (Mathieu ve Zajac, 1990: 177).

Genellikle yas ve oOrgiitte gecirilen siirenin birbirine paralel degiskenler
olmalarina ragmen, yasin daha ¢ok duygusal baghlikla, 6rgiitte gecirilen siirenin ise

hesapc1 baghilikla iliskili oldugu ifade edilmektedir (Allen ve Meyer, 1993: 49-61).

Egitim Durumu

Egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda ters yonlii bir iliski bulunmaktadir
(Tayfun, Palavar ve Yazicioglu, 2008: 183). Bireylerin yiiksek diizeyde egitime sahip
olmalarmin Grgiitten beklentilerinin artmasina yol agtigmni ve orgiitlerin bu beklentileri
karsilayamamas1  durumunda,  bireylerin  Orgiitsel ~ bagliliklarinin  azaldigi
belirtilmektedir. Ayrica, daha ileri diizeyde bir formal egitim almay:1 diisiinmeyen
bireylerin, daha iler1 diizeyde egitim almayr diisiinen ve egitimleri ile ilgili
diistincelerinde belirsizlik yasayan bireylere gore daha yiiksek diizeyde orgiite baglilik

gosterdikleri ileri stiriilmektedir (Yilmaz, 2004: 44).

Medeni Durum

Medeni durum ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin yoniiniin kadin ve erkek
bireyler acisindan farklilik gdsterdigini sdylemek miimkiindiir. Evli ya da esinden
ayrilmig kadin orgiit iiyelerinin, bekar kadin ya da erkek orgiit iiyelerine gore orgiitten
ayrilmay1 daha maliyetli gordiikleri belirtilmektedir (Hrebiniak ve Alutto, 1972: 557,

akt: Aydin, 2008: 32).
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Kontrol Odag:

Kontrol odagi, orgiitsel bagliliga etki eden degiskenler arasinda 6nemli bir yere
sahiptir. Literatiirde, i¢ kontrol odagina sahip bireylerin, orgiitlerine dis kontrol odakl
bireylere gore daha ¢ok baglilik hissettikleri goriilmektedir. Bunun yani sira, i¢ kontrol
odagma sahip bireyler, dis kontrol odagmna sahip bireylere kiyasla cevrelerindeki
firsatlar1 daha hizli bir sekilde algilarlar. Ciinkii i¢ kontrol odakl bireyler, ¢cevrelerinde
meydana gelen olaylarn kendi kontrolleri altinda oldugunu diisiinmektedirler. I¢
kontrol odakli bireyler, memnun olmadiklar1 bir durum karsisinda hemen harekete
gecerek, ilgili olumsuz durumu degistirme c¢abasi i¢ine girerler. Buradan c¢ikarilacak
sonug, i¢ kontrol odakli bireylerin olumsuzlara kars1 daha fazla direng gostermekte

olduklaridir (Coleman, vd. 1999: 996).
Kiiltiirel Cevre

Bireyler siiphesiz kendine 6zgii belirli bir kiiltiirel gevreden gelmektedir. Bu tarz
kendine has degerlere ve Kkiiltiirel ¢evreye sahip bireyler, kendi kiiltiirel ¢evresinden
farkli yeni bir oOrgiite geldiklerinde c¢esitli uyum problemleri yasayabilecekleri
varsayllmaktadir (Zeffane, 1994: 981). Bireyin sahip oldugu kiiltiirel c¢evre ve
degerlerin bireyin orgiite duydugu baghlik diizeyi ile iliskili oldugunu sdylemek
miimkiindir. Kiiltiirel cevre ve degerler temelde vardir ve degistirilmesi zordur. Birey
ve oOrgilitiin deger sistemlerinin ortaya ¢ikardig etkilesim bireyin davranis ve tutumlarini

ve dolayisiyla orgiite uyumunu etkilemektedir (Balci, 2003: 33-34).
2.2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglilik, drgiitsel faktorlerle yakindan iliskilidir. Personel giiclendirme,

iletisim, Orgilit kiiltiirli, gruplar, Orgiitiin yonetim tarzi, bireyin karar alma siirecine
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katilimi, orgiit iklimi, rol ¢atigmas1 ve rol belirsizligi, orgiitsel odiiller gibi degiskenler
orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler arasindadir. Asagida bu faktorlerle ilgili

aciklamalara yer verilmistir.
Personel Giiclendirme

Personel giliclendirme, ¢alisanlarin isinin kapsamini ve isteki roliinii istedigi gibi
belirleyebilme giicline sahip olduguna inandig1 aktif bir caligma ortamini ifade ettigine
gore, bu diisiince biciminin c¢alisanlarin Orgiite baglhliklarinin saglanmasina katkida
bulunacagi diisiiniilmektedir. Personel giiclendirme sayesinde isgérenler, kendi g¢aligma
ortamlar1 ve ¢alisma sekilleri ile ilgili degisiklikler yapabilme konusunda, kendilerini daha
giiclii hissedeceklerdir. Boylece isgorenlerin orgiite kars: besledikleri baglilik hissi de artacaktir.
Orgiitsel baglilik isgdrenin orgiit yararma olacak sekilde davramslar sergilemesi, orgiitiin hedef
ve degerlerini giiclii bir inangla kabullenmesi, kendisini orgiit ile biitlinlestirmesi ve oOrgiitsel
siireglere katilimi olarak tanimlanabilmektedir. Giiglendirme ve orgiitsel baglilik arasinda giiglii
bir iligki bulunmaktadir. Clinkii anlamli bir is, isgdrenin ise yonelik rolleri ve bireysel deger
sistemi hedefleri arasinda uyum saglamaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 55).

Literatiirde personel giliclendirmenin o&rgiitsel bagliliga etkisi ile ilgili ¢ok sayida
arastirma mevcuttur.

Argyris (1998), bu konudaki en temel c¢alismalardan biridir. Argyris, personel
giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik iliskisini psikolojik bir boyutta ele almistir. Yazara gore,
calisanlarm orgiitlerine gore igsel ve dissal olmak iizere iki tiir bagliliklar1 séz konusudur. Igsel
baglilik, ¢alisanlarin gorev yaptiklar: orgiit ile ilgili tiim ¢abalara katilmay1 goniillii olarak kabul
etmesi olarak tanimlanirken, digsal baglilik ¢alisanlarin kendi kaderleri tizerinde ¢ok az kontrole

sahip oldugunu kabullenmesidir.
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Sigler ve Pearson (2000), psikolojik gliclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki
iligkiyi belirlemek amaciyla yaptiklar1 ¢alismamim sonucunda, c¢alisanlarin yaptiklari
isleri anlamli gormeleri ve yaptiklar1 is tizerinde etkileri olduklarini hissetmelerinin
onlarn orgiite baghliklarmi arttig1 gérilmistiir.

Sahin (2007), personel gii¢lendirmenin, is tatmini ve orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisini incelemek amaciyla, Ege Bolgesi’'nde yer alan dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde calisan 404 kisiden anket yoluyla veriler elde etmistir. Elde edilen veriler
sonucunda, personel giiclendirmenin is tatmini ve Orgiitsel baghlik lizerinde etkisi
oldugu, personel giiglendirmenin otel isletmelerinde is tatmini ve orgiitsel baghligi
artirdig1 belirlenmistir.

Celebi (2009), calismada, personel giiclendirmenin, orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisi Karaman Defterdarligi personeli ilizerinde bir uygulama yapilarak, ortaya
konulmustur. Arastirma kapsaminda toplam 89 kisiden anket yoluyla elde edilen veriler
incelenmistir. Arastirma sonucunda, personel giiclendirmenin, orgiitsel baglilik iizerinde
etkisi oldugu, giliclendirme ¢abalarmin, orgiitsel baglilig1 artirma ¢abalarina katkisinin
yiiksek oldugu belirlenmistir.

Korkmaz ve Altiparmak (2012), hemsirelerde personel giiclendirme ve orgiitsel
baghlik diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemek ve etkileyen faktorleri belirlemek
amaciyla, Celal Bayar Universitesi Arastirma ve Uygulama hastanesinde calisan 194
hemsirenin katilimiyla gergeklestirilmistir. Arastirma sonucunda, personel gliclendirme
ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli ve yliksek diizeyde anlamli bir iliski
bulunmustur. Arastrmanin sonucunda ayrica, hemsirelerin personel giiclendirme

diizeylerinin ve orgiitsel baglhilik diizeylerinin ¢alisma yili, yas ve egitimden etkilendigi
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belirlenmistir. Hemsirelerde personel giiclendirme diizeyi arttikga, oOrgiitsel baglilik
diizeyi artmaktadir.

fletisim

Kisiler arasinda bilgi ve diisiince aligverisine iletisim denir. Iletisim siireci, bir
diisiincenin, konusmacinin zihninde olusmasi ile baslar. Konusmaci iletmek istedigi
mesaji zihninde kodlayip; hangi iletisim aracini kullanacaksa onun kurallar1 ile
iletilebilir hale getirir (Ege, 2006: 2). Orgiitsel iletisim tarz1 isgdrenlerin Srgiitsel
baghilik diizeylerini etkileyen dnemli unsurlardan biridir. Orgiitteki bireyler arasinda
olmas1 gereken uygun etkilesimi saglayan 6ge orgiitsel iletisimdir. Orgiitsel iletisim,
orgiitiin isleyisini saglayip ve orgiitiin amaclarini gergeklestirmek amaciyla gerek orgiitii
meydana getiren bdliimler gerekse oOrgiit ve cevresi arasinda gerekli iligkilerin
kurulmasima olanak saglayan toplumsal bir siirectir (Ada, Alver ve Ath, 2008: 490).
Isgorenlerle katilimecilig1 ve paylasimciligi benimseyen bir iletisim tarzi isgdrenlerin

baglilik diizeyini arttiracak, yonetime giiven duyulmasini saglayacaktir.
Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel baglilik {izerinde 6nemli etkileri olan drgiit kiiltiirii, bir 6rgiitte bilingli
ya da bilingsiz sekilde uygulanan bir dizi inang ve degerler biitlinii olarak ifade
edilmektedir  (Balci, 2005: 148). Orgiit kiiltiirii, bir orgiitiin i¢indeki insanlarm
davraniglarin1 yonlendiren normlar, davramiglar, degerler, inanglar ve aliskanliklar
sistemidir. Diger bir deyisle ile orgiit kiiltiirti, 6rgiit iiyelerinin diisiince ve davranislarini
sekillendiren hakim deger ve inanglara denir (Giigli, 2003: 148). Hem orgiit kiiltiirii
hem de orgiitsel baglilik kavramlar1 orgiitler ve calisanlar icin 6nemli goriilmektedir.

Orgiit kiiltiirii ¢alisanlarin istekleri ile orgiitiin hedefleri arasmnda bir kdprii islevi
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kurarak orgiitsel baglilig: etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii, calisanlar arasinda bir kimlik
duygusunun gelismesini saglayarak orgiitsel amaglara katilimi tesvik etmektedir. Bu
sayede Orgiit kiiltiirli, Orgiitsel bagliligin olugsmasma ve kuvvetlenmesine destek

olmaktadir (Altm, Giilova ve Demirsoy, 2012: 61).
Gruplar

Orgiit iiyeleri arasindaki olumlu ya da olumsuz iliskinin varhigi oOrgiitsel
baglilikla iliskilidir. Grup tiyelerinin arasindaki iliskileri yansitan sosyal baglar 6rgiitsel
baghlik tlizerinde 6nemli etki yaratmaktadir. Grubun amaglar1 ile Orgiitsel amaclar
uygun oldugu takdirde, grup baglhilig giiglii bir orgiitsel bagliliga neden olur. Aksi halde
grup baglihig ile orgiitsel baglilik iliskisinden bahsedilemez (Luthans, Baack ve Taylor

1987: 223).
Yonetim Tarz1 ve Karar Alma Siirecine Katihhm

Orgiitsel baglihg: etkileyen faktdrlerden Orgiitiin yonetim tarzi ve bireylerin
karar alma siirecine katilimi degiskenleri, birbirleriyle iliskilidir. Esnek ve katilimci
yonetim ve liderlik tarzi Orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilemektedir. Otokratik
yonetim tarzi ise katilimi engelleyerek baglilik duygusunu zedelemektedir. (ince ve
Gil, 2005: 72). Merkezilesmis bir orgiit yapist icerisindeki birey, kararlara katilma
firsatin1 elde edemediginden oOrgiitsel amaclarla yakm iliski kurma ve Oorgiitle
0zdeslesme sansma sahip olamadigindan; orgiite kars1 yabancilasmaya baslamaktadir

(Robbins, 1994; akt: Bakan, 2011: 147).
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Orgiit iklimi

Orgiit iklimi, grup iiyelerinin orgiitsel yapinin o6zelliklerine iliskin bireysel
algilarin1 ve doyum diizeylerini yansitan bir olgudur (Bilir ve Ay, 2007: 44). Baska bir
ifade ile orgiit iklimi; orgiitlerin, bireysel ve cevresel 6zellikleriyle orgiitlerdeki insan
davranis ve iliskilerinin olusturdugu ortam olarak ifade edilmektedir. Belirli bir amag
icin bir araya gelip Orgiitii olusturan bireylerin, amaclar1 gerceklestirmek i¢in yaptiklari
biitlin calismalarda ortak orgiitsel davranis kaliplar1 olusturarak 6rgiit kiiltiiriinii ortaya
cikarmalarina ve tiim calismalarinda uyumlu bir ortam olusturmalarina 6rgiit iklimi
denir (Giiney, 2004: 185). Orgiit iklimi; orgiitiin kisiligini olusturan, orgiitii diger
orgiitlerden aywran, Orgiite egemen olan, orgiitte bulunan bireylerin davranislarini
etkileyen ve onlardan etkilenen, somut olarak gézle goriiliip elle tutulamayan, ancak
orgiit icindeki bireylerce hissedilip algilanabilen psikolojik bir terimdir (Geng ve

Karcioglu, 2000: 24).
Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Rol catigmasi, isgorenlerin birbiriyle ¢atisan taleplerle karsilastiklarinda ya da
gorevi yapmanin bagka bir gorevi yerine getirmeyi giiclestirdigi durumlarda ortaya
c¢ikan olumsuz bir durumu ifade eder. (Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 48-49). Rol belirsizligi
ise, calisanin is yerinde kendisine verilen gorevde istenen performansi ortaya
koyabilmesi i¢in gerekli bilgiden yoksun oldugunda ortaya cikar. Rol ¢atigmasi ve rol
belirsizligi ¢alisanda icsel catisma yaratmakta ve isin g¢esitli yonleri ile ilgili gerilim
olusturmaktadir. Bu durum ayni zamanda is doyumunu diisiirmekte ve calisanin

yoneticisine olan giivenini azaltmaktadir (Aytag, 2002: 1). Rol belirsizligi ve rol
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catigmasi, her ikisi de psikolojik gerilime neden olurken, Orgiitsel baglilig1 negatif

yonde etkilemektedir.
Orgiitsel Odiiller

Odiillendirme sistemi, herhangi bir amaca ulasimasi ya da bir gorevin
tamamlanmasinda bireyleri motive edici bir etkiye sahiptir (Kutlu ve Bozkurt, 2003:
197-198). Orgiitteki ddiil sistemi, bireylerin devamliliklarini ve performanslarini olumlu
yonde etkiler ve orgiit iiyelerinin bu 6diil sisteminden yararlanmak i¢in orgiitte daha ¢ok

caba ve emek harcamalarina neden olmaktadir (Gticlii, 2006: 107-108).
()rgiit Dis1 (Digsal) Faktorler

Orgiit dis1 faktorler arasmda, yeni is bulma olanaklari, profesyonellik, issizlik
orani, iilkenin sosyo-ekonomik ve siyasal durumu, sektdriin durumu gibi faktorler ileri
siriilmektedir. Yapilan arastirmalar sonucunda, kisisel ve demografik faktorler ve
orgiitsel faktorler ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii iligkilerin bulundugunu ortaya

koymaktadir (Ince ve Giil, 2005: 83).
2.2.4. Orgiitsel Baghligin Sonuclar

Orgiite baglihigin sonuglari, baglihgin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz olabilmektedir. Orgiitsel amaclar kabul edilebilir olmadiginda, iiyelerin yiiksek
diizeydeki baghilhig1 orgiitiin dagilmasini hizlandirabilirken, amacglar makul ve kabul
edilebilir oldugunda yiiksek diizeyde bir baghligm etkili davraniglarla sonuglanmasi

ithtimali bulunmaktadir (Wiener, 1982: 421-422).

Orgiitsel baghligm sonuglar1 iizerinde yapilan arastirmalarda elde edilen en

onemli bulgular, yiiksek bagliligi olan ¢alisanlarin yeniliklere ve yaraticiliga daha ¢ok
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katkida bulundugu, orgiitlerine yararh olabilmek ve Orgiitii daha etkin kilabilmek i¢in
daha cok ¢aligmaya hazir olduklari, daha iyi performans gosterdikleri ve ise giris ¢ikis
oranlarinin azaldig:1 seklindedir (Kamer, 2001: 32). Diisiik baglilig1 olan ¢alisanlar ise
yeterince basarili olamamaktadir. Bu tiir calisanlar islerine kendilerini yiirekten

verememektedirler (Giil, 2003: 76).
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2.3. PERSONEL GUCLENDIRME

Bu boliimde personel giiclendirmenin tanimina, Onemine, tarihsel gelisim
siirecine, boyutlarina, personeli giiclendirme kavramina benzer kavramlar ve bu
kavramlarin birbiriyle olan farkliliklarina, personeli giiclendirme uygulamalarina,
personeli giiclendirme uygulamalarinin nedenlerine, 6zelliklerine, personeli
gliclendirme siireci ve asamalarma, personeli giiclendirme uygulamalarinda karsilasilan
sorunlara, personel giliclendirmenin basar1 kosullarina ve personeli gili¢clendirme
uygulamalarmin sonuglarina yer verilmistir.

2.3.1. Personel Giiclendirmenin Tanim

Literatiirde personel giiclendirme konusunda yapilmis pek ¢ok ¢alisma
bulunmaktadir. Bu c¢alismalarda giiclendirmenin farkli tamimlar1 yapilmistir. Bu

tanimlardan bazilar1 soyledir:

e Bicimsel, orgiitsel uygulamalar ve bigimsel olmayan yeterlilik bilgisi saglama
teknikleri yoluyla giicsiizliige gotiiren sartlarin ortadan kaldirilmasi i¢in orgiit tiyeleri
arasinda kendini yeterlilik duygusunun gii¢lendirilmesi stirecidir (Conger ve Kanungo,

1988: 474).

e Hiyerarside alt diizeyde yer alan personel ile, orgiit performansi hakkindaki
bilgileri paylasma, orgiit performansina dayali Odiillendirme, Orgiitiin yonelim ve
performansi etkileyecek bilgileri sunma ve ilgili kararlar1 alma giiclinii personele

verme isi olarak tanimlanmaktadir (Bowen ve Lawler, 1992: 32).

e Calisanlarm isleriyle ilgili kararlar1 vermede inisiyatif kullanarak, {ist yonetimin
kontroliine ihtiya¢c duymadan karar alabilecekleri ve problem ¢ozebilecekleri seviyeye

ulastiran bir yonetim teknigi (felsefesi) dir (Spreitzer, 1995: 1442).
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e Karar verme giiciiniin, bu giice sahip olmayanlar1 da kapsayacak sekilde yeniden

dagitilmasidir (Cunningham, Hyman ve Baldrig, 1996: 144).

e Isgorenlere isleriyle ilgili kararlar1 vermelerini saglayacak imkanlarin sunulmasi
ya da onlara kendi faaliyetlerinin sorumlulugunu {istlenebilecekleri bir ortam

saglanmasidir (Erstad, 1997: 325).

e Astin giiclinii artirmak yerine, astin isiyle ilgili beceri ve yeteneklerini ortaya

koymasina yardime1 olmaktir (Lee ve Koh, 2001: 685).

e Bireyin digerine oranla sahip oldugu giic ve kontrol ve bu giic ve kontrolii

gorece glicsiiz olan kisilere devretmesidir (Coskun, 2002: 220).

Yukarida yer alan personel giiclendirme tanmmlarma  bakildiginda
arastirmacilarin  birbirinden farkli noktalara isaret ettikleri goriilmektedir. Bu
tanimlariin bazilarinda arastirmacilarin (Cunningham ve digerleri, 1996: 144; Erstad,
1997: 325) personel gliclendirmenin gerceklesebilmesi igin {ist yonetime diisen gorev ve
sorumluluklar1 6n plana ¢ikardiklari, bazilarmin ise (Conger ve Kanungo, 1988: 474;
Spreitzer, 1995: 1442), tanimlarinda 6rgiit ¢alisanlarini1 6n plana ¢ikardiklar1 ve onlarin

giliclendirmeyi algilayis bigimlerine isaret ettikleri goriilmektedir.

Bu arastirma da giliclendirme kavrami orgiit ¢alisanlarinin giiclendirme ile ilgili
algilarin1 konu alan psikolojik giiclendirme yoniiyle ele alinacaktwr. Zira, 6zellikle de
iilkemizde arastirmacilarin ¢alismalarinda (Cavus, 2006; Sahin, 2007; Giderler Atalay,
2009; C&l, 2004a; Denkdemir, 2010; Secgin 2007; Celebi, 2009; Altindis ve Ozutku,
2011) personel giiglendirmeyi bu yoniiyle ele aldiklar1 goriilmektedir. Bazi

arastirmacilar ise (Polatg1 ve Ozcalik, 2013; Tolay, Siirvegil ve Topoyan, 2012)
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calismalarinda personel giliclendirmenin yapisal ve psikolojik boyutunu birlikte ele

aldiklar1 goriilmektedir.
2.3.2. Personel Giiclendirmenin Onemi

Gilinitimiizde ¢evre sartlarmin siirekli ve hizli bir sekilde degismesi ve her gecen
glin daha da zorlasan rekabet kosullar1 isletmelerde miisteri memnuniyetini 6n plana
cikarmistir. Miisteri memnuniyeti ise ancak onlarm isteklerine hizli cevap verebilme
kapasitesi olan islemelerce gergeklestirilebilmektedir. Bununla birlikte, yiikselen
personel kalitesi ve beklentileri, demokratik anlayisin tiim orgiitlerde 6neminin artmas,
personeli gliclendirme kavramini isletmelerin amaclarina ulasabilmesi agisindan daha
onemli bir hale getirmistir (Ozgen ve Tiirk, 1997: 75).

Sorunlarla ilk kez karsilasan ve miisterilerin bazi isteklerini en kisa siirede yerine
getirmek zorunda olan ¢alisanlarin, bu istekleri karsilayacak, problemleri ¢ézecek
yetkiye ve beceriye sahip olmamasi, sorunlari ¢dzebilecek ¢alisanlarin ise olaylara uzak
kalmasi, ¢alisanlar1 gliclendirme uygulamalarina neden olmus ve ayni zamanda calisani

giiclendirme uygulamalarinin 6nemini de artirmistir (Baltas, 1999: 15).

Calisanlarin gliclendirilmesiyle onlarm orgiite olan bagliliklar1 artarken, personel
devir hiz1 da diiser. Boylece uzun siire birlikte calisma olanagi bulan personel,
isletmenin kendisinden bekledikleri ve kendisinin isletmeden beklentileri arasinda daha
dengeli bir iliski kurabilir. Bu sayede personel isletme icin daha fazla bilgi ve emek sarf
ederken, oOrgiitte yaratici diisiinenlerin ve yenilik¢i uygulamalarin onii agilir. Personel
gliclendirme yaratic1 birey-yenilik¢i Orgiitiin en O6nemli unsuru haline gelmektedir

(Cavus ve Akgemci, 2008: 242).
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Personel giiclendirme, isletmelerin dis ¢evrelerinde meydana gelen
degisikliklere daha kisa zamanda ayak uydurabilme, ¢alisanlarm is tatminini artirma ve
isletmenin verimliligini de artirmasi Ozelliklere sahip olmasi nedeniyle, isletmeler

acisindan 6nemli bir yonetim felsefesi haline gelmistir (Col, 2004a: 12).

Giliclendirme uygulamalari, ¢alisanlarm, isletmenin amaclariyla, kendi
faaliyetlerinin bu amaclar1 nasil etkiledigini gérmesine ve ayni zamanda kendilerinin
isletme amaglarina ne 6lclide katkida bulunduklarini anlamalarma neden olmaktadir.
Boylece c¢alisanlar yaptiklari isi daha anlamli bulmaya baslarken, is tatminleri de
yiikselecektir. Is tatmini yiiksek olan personel ise, isletme amaglarmin daha kisa siirede

gerceklesmesine katki saglayacaktir (Dogan, 2003: 57).
2.3.3. Personel Giiclendirmenin Tarihsel Gelisim Siireci

20. yizyillin baglarinda ortaya ¢ikan ve F. W. Taylor’un onciiliigiinde ortaya
atilan Bilimsel Yonetim Yaklasimi isletmenin verimliligi iizerinde 6nemli sonuglar
yaratmasma ragmen, is giicli devir hizi, devamsizlik, ise yabancilasma ve isgoren
performansimi olumsuz etkileyecek bir takim durumlar1 ortaya ¢ikarmasindan dolay1
agir elestirilere hedef olmustur  (Murat, 2001: 113). Bu yonetim anlayisinin
benimsendigi organizasyonlarda ise sadece kendilerine verilen fiziksel isleri yerine
getiriyor, igin disiinsel kismi ise iggdrenler sadece yonetim kademesinin sorumluluguna

birakiliyordu (Yildirim, 2004: 94).

Daha sonra Hawthorne Calismalar1 olarak bilinen siiregte, Elton Mayo ve
arkadaslar1 Onderliginde yiiriitilen ve yillarca devam eden deneylerden sonra

organizasyonlarda c¢alisan iggorenlerin yOnetime katilimlarmin Onemi {izerinde
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durulmus, boylece onlarin kendi kendilerini motive ederek, islerini eskisinden daha iyi

bir sekilde yerine getirebilecekleri goriisii ortaya ¢ikmistir (Wilkinson, 1998: 41).

1950’lerde Maslow’un, Mayo’nun goriislerini temel alarak basladig1 “Beseri
Iiskiler” olarak adlandirilan yaklasimina gore isgdrenler sahip olduklari yetenek ve
kabiliyetleri kullanmak ve gelistirmek isterken, degerli gordiikleri, caba ve gayret

isteyen hedefleri basararak tatmin olmaktadirlar (Col, 2004a: 4).

Mc Gregor X ve Y Teorileri adi altinda liderlerin insan dogasma bakis agisini
ortaya koymustur. Y teorisine egilimli liderler astlarini kontrol etmekten ziyade, onlarin
is1 bildikleri varsayimindan hareketle astlarini daha fazla yetkilendirmektedirler. Bu
acidan bakildiginda Y teorisinin insana odaklanan ve daha demokratik bir teori olmasi
nedeniyle, personel giliclendirme anlayismin Y  teorisine vurgu  yaptigi

sOylenebilmektedir (Pitts, 2005: 7; Hacimustataoglu, 2008: 6).

1970’11 yillarda calisanlarin katilim haklar1 ve g¢alisanlarin isteklerinin yasal
dayanaga kavusturulmas: istegini temel alan ve Bati Avrupa’da yaygin bir anlayis

haline gelen Endiistriyel Demokrasi popiiler bir yaklasim olarak ortaya ¢ikmustir.

1980’lerde baslayan ve giiniimiize kadar devam eden donemde, miisterinin
faydas1 i¢in firmalarm tek amacmin birbirleriyle rekabet ve bu rekabeti kazanmak
oldugu diisiincesi ortaya c¢ikmustir. Bu rekabeti kazanmanin en onemli kosulu ise
miisterinin bagimliligin1 kazanmaktir. Bu diisiince, personel giiclendirmenin uygulama

alan1 bulmasina yol agmistir (Yildirim, 2004: 97).

Glinlimiiziin i3 diinyasinda ise, miisteriler kraldr ve onlarmm faydasi i¢in
isletmeler birbiriyle rekabet etmeli ve bu rekabeti kazanmalidirlar. Bu rekabeti

kazanmak i¢in gerekli olan esnek organizasyonlar, ¢alisanlarin katilimi ve kendilerini
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organizasyonlarina ve onun hedeflerine bagl hissetmeleri is tatminleri sayesinde, diisiik
personel devir hiz1 ise personel giiglendirme sayesinde saglanacaktir (Yildirim, 2004:

98).

Tablo 2.1. Personel Gii¢lendirmenin Gelisim Seyri

1920li Yillar | Is¢inin Uyum Taylorist yaklagim
Gostermesi

1930’1u Yillar | insan Iliskileri Iscilerin kendini motive edebilmesi ve is
Yaklasimi Ve Elton | gérmesi yakin nezaret olmadan daha iyi
Mayo saglanabilir.

1960°h Yillar | Is Zenginlestirme Belirli diizeyde kontrol ve performans geri
beslemesi ile calisanlara “anlamli” isler

sunmak.
1970°1i Yillar | Endiistriyel Iscilerin katilim haklarim temel alan bir
Demokrasi yaklagim ve miisterek anlagma

1980°1i Yillar | Calisanlarin Katilimi | Yeni bir katilma bi¢imi olarak bu evrede,
miisterek anlagsmadan ¢ok isgoren katilma
bigcimleri tiizerinde durulur. KKC, kar
paylasma gibi drnekler sayilabilir.

1980°1i Yillarm | Giiglendirme Cagdas anlamda giiclendirme
Sonu

(Wilkinson, 1998: 41; Col, 2004a: 4)

2.3.4. Personel Giiclendirmenin Cesitleri

Literatiirde 1980’11 yillardan bu yana gecen tarihsel siire¢ igerisinde personel
giiclendirmenin iki temel yaklasimin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bunlardan birincisi
isyerinde personeli gii¢lendirici sosyal-yapisal faktorleri goz oOniinde bulunduran
yaklagim, ikincisi ise personelin psikolojik-motivasyonel yoOniinii goéz Oniinde

bulunduran yaklagimdir. Asagida bu iki yaklagimin temel 6zelliklerine yer almaktadir.
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2.3.4.1. Sosyal-Yapisal Personel Giiclendirme

Bu yaklasimda, giiciin alt ve iist diizey personeller arasinda paylasilmasiyla daha
demokratik organizasyonlarin olugsmasi ve boOylece oOrgiitsel hiyerarsinin yeniden
diizenlenmesine vurgu yapilmaktadir. Bu agidan bakildiginda gii¢, orgiitsel kaynaklar
iizerindeki resmi otorite ve isle ilgili karar verme yetkisi olmaktadwr. Kisaca, sosyal-
yapisal giiglendirme, Orgiitiin yonetim zinciri igerisinde sorumlulugun artirilmasi
yoluyla alt diizey personellerin yonetime katiliminin saglanmasidir (Cavus, 2006: 69).

Organizasyonlar, orgiitsel hiyerarsi igerisinde gii¢, bilgi, enformasyon ve
odiillerin paylasimi gibi yollarla daha yiiksek katilim saglayarak, orgiit politikalarini,
siireclerini ve uygulamalarin1 degistirebilir. Bu kapsamda bir orgiitte yoOneticiler
asagidaki uygulamalara dikkat etmelidirler (Dogan, 2006a: 47-61):

e Organizasyonlarda katim ve karar verme yetkisinin biitiin c¢alisanlar1
kapsayacak sekilde yeniden diizenlenmesi,

e (Calisanlarin islerinde yeni fikirler tiretmesini destekleme,

e Organizasyonda her tiirlii bilginin biitiin calisanlar tarafindan paylasilmasini
saglama,

e (alisanlara yetki ile birlikte sorumluluk verilmesi,

e (Calisanlarin ortak hedeflere yoneltilmesi,

e (Calisanlar1 toplum oniinde 6vme ve yliceltme,

e (alisanlara giiveni 6gretme ve onlara giiven asilama,

e (Calisanlarmn yeteneklerini gelistirme,

e (alisanlara islerini en 1yi sekilde yapabilmeleri i¢in egitim verilmesi,

e (alisanlarin performanslariyla ilgili onlara geri bildirimde bulunma,
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e (Calisanlarin kaynaklara erisebilmesi saglama.

Kisaca, giiclendirilmis bir organizasyonda c¢alisanlarin katilimci olduklari,
inisiyatif aldiklari, bireysel ve takim ¢aligmasini becerebildikleri ve en 6nemlisi stratejik
kararlar alabilecek yetkiye sahip olabildikleri sdylenebilir. Bu ag¢idan bakildiginda
yonetimin gorevi, herkesi cezbeden bir misyon, esneklige ve 6zerklige vurgu yapan bir
yapi, katilimcilig1 ddiillendiren ancak risk almayi cezalandirmayan bir orgiit kiiltiiri
olusturmaktir. Giiglendirme ancak bunu gergeklestirebilen bir orgiitsel yap1 icerisinde
hayat bulur ve kalic1 olur (Coskun, 2002: 224).

Sonug olarak, yapisal giiclendirme kavrami, genel olarak isyerindeki ¢aligma
kosullarin1 ~ tanimlamakta, isgorenlerin bu  kosullara  verdikleri tepkilerle
ilgilenmemektedir. Bu tepkiler ise daha c¢ok giiclendirmenin diger bir boyutu olan
psikolojik gii¢lendirmenin konusunu olusturmaktadir (Polatg1 ve Ozgalik, 2013: 20).

2.3.4.2. Psikolojik-Motivasyonel Personel Gii¢clendirme

Conger ve Kanungo personeli giiclendirme uygulamalarinda st yOnetim
tarafindan  gergeklestirilen yonetsel faaliyetlerin ¢alisanlar tarafindan  nasil
algilandiginin 6nemini belirtmislerdir. Onlara gore, yonetsel faaliyetler giiclendirmenin
sadece bir boliimiinii ifade eder ve ¢alisanlar1 ancak sinirhi bir 6lgiide gerceklestirebilir

(Conger ve Kanungo, 1988: 471).

Thomas ve Velthouse (1990) ise Conger ve Kanungo (1988) calismasindan
hareketle, psikolojik ve giidiisel bir yonii olan personel giiclendirme tek boyutta izah
edilemez. Yazarlara gore giiclendirme bireyin igsine yonelimini yansitan ve dort boyutta
(anlamlilik, yeterlilik, se¢im, etki) acilanabilecek i¢sel gdrev motivasyonudur (Thomas

ve Velthouse, 1990: 671; Spreitzer, 1995: 1443).
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Spreitzer (1995) ise giiclendirmeyi Thomas ve Welthouse’un tanimina benzer
sekilde anlam, yetkinlik, ozerklik ve etki olmak iizere dort boyuttan olusan

motivasyonel bir yap1 olarak tanimlamistir (Spreitzer, 1995: 1443).

Bu boyutlar, igsgorenlerin isleriyle ilgili faaliyetlerinde aktif bir rol oynamalarini
ifade etmektedir. Bu kavramlardan herhangi biri digerinin 6nciilii veya sonucu olmayip,
giliclendirme kavrammim farkl ylizlerini temsil etmektedir. S6z konusu dort boyut su

sekilde tanimlanmaktadir (Ceylan, 2002: 115).
Anlamhhk

Isgorenin kendi degerleri, inanglar1 ve davranislari ile, iistlendigi isin gerekleri
arasindaki uyumu ifade eden anlamlilik boyutu, isin birey i¢in tasidigi onemin bir
gostergesidir. Isin gerekleri ile isgdrenin inanglar1 ve degerleri birbirine yaklastik¢a, isin
birey i¢in tasidigi 6nem artmaktadir (Dogan, 2006a: 79). Diger bir ifadeyle, yapilan isin
gerekleri ile isgorenin inanglari, degerleri ve davraniglarinin Ortiisme derecesi, ayni

zamanda, o isgdren icin isin anlam diizeyini de gostermektedir (Spreitzer, 1995: 1443).
Yetkinlik

Yetkinlik, isgdrenin isini en 1yi yapabilecegi yoniinde kendi yeteneklerine olan
giivenini ifade eder. Bir isgoren kendisine verilen bir gorevi basariyla yerine getiriyorsa,
bu gorev iggdrenin yeteneklerini olumlu yonde etkiliyor demektir (Dogan, 2006a: 79).

3

Isgorenin kendini “yeterli” hissetmesi igin, yaptig1 isle kendisi arasinda kisi-rol
uyusmazliginin olmamasi ve kisinin kendisini isini yapma noktasinda yeterli gérmesi

gerekmektedir (Tutar ve Altndz, 2009: 463).
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Ozerklik

Otonomi, bireyin faaliyeti baslatma, siirdiirme ve diizeltme ile ilgili konularda
inisiyatif kullanabilmesidir. Diger bir ifade ile otonomi, isgdrenin ¢alisma esnasinda
sergileyecegi davranislar, atacagi adimlar, izleyecegi prosediirler ve talimatlar
konusunda belirli sinirlar dahilinde 6zgiirce hareket edebilmesidir (Spreitzer, 1995:

1443).
Etki

Isgorenin, isin stratejisi, yontemi veya sonuglari {izerinde tesir yetkisine sahip
olma derecesidir. Otonominin bireyin kendi isi tizerindeki kontrol duygusuyla alakali
olmasina karsin, etki bireyin Orgiitsel sonuglar {lizerindeki kontrol duygusuna isaret
etmektedir. Bu baglamda otonomi, ise katilimi gerektirirken, etki orgiitsel katilimi
gerektirmektedir (Spreitzer, 1995: 1443-1444).

Etkileme, bireyin isinde etkili oldugunu diisiinmesi, isinde ve isyerinde fark
yaratma yetenegine sahip olduguna kendini inandirmasi anlamina gelmektedir. Kisinin
kendi yetenegine ve isi lizerinde fark yaratma kabiliyetine olan inanci, etki boyutuyla
ilgilidir (Tutar ve Altmdz, 2009: 463).

2.3.5. Personel Giiclendirme Kavramina Benzer Kavramlar Ve Farkhhklar

Calisanlar1 giiclendirme kavrami bazi yOnetim kavramlariyla benzerlik
gostermektedir ve cogunlukla da bu kavramlarla karigtirilmaktadir. Ancak titizlikle
incelendiginde, c¢alisanlar1 giiclendirme kavraminin, benzerlikler igcerdigi motivasyon,
yetki devri, yonetime katilma ve is zenginlestirme gibi kavramlardan ¢ok farkli oldugu
goriiliir. Bu farkliliklar daha ¢ok uygulanma derecesi, uygulanig bigimi ve anlayis

tarzidir.
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2.3.5.1. Motivasyon

Gli¢lendirme kavrami ile benzerlik gosteren kavramlardan biri olan motivasyon
hakkinda psikologlar ve yonetimciler tarafindan c¢ok sayida ve degisik tanimlar
yapilmistir. Psikologlara gére motivasyon; “Bir isi yapma ve onu siirdiirme istegidir.”
(Baltas, 2003: 182). “Istekleri, arzular1, gereksinmeleri, diirtiileri ve ilgileri kapsayan
genel bir kavramdir.” (Ciiceloglu, 1997: 229). “Kisiyi belli bir hedefe iten giidiileyici
durum, hedefe ulasmak i¢in yapilan davranis ve hedefe ulagsmaktir.” (Morgan, 1998:
190). Yéonetimceilere gore ise motivasyon; “Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaclarmin tatminle
sonuglanacak bir is ortami olusturarak, bireyin harekete gegmesi igin etkilenmesi ve
isteklendirilmesi siirecidir.” (Can, 2005: 233). “Fizyolojik veya psikolojik yoksunluk ya
da ihtiyagla basglayan, amaca yonelik bir davranis veya diirtiiyii harekete geciren ve
devam ettiren siiregtir.” (Ceylan, 1998: 130).

Gli¢lendirme ise motive edici bir ara¢ olmasina ragmen, uygulanis1 ve kapsami
itibariyle motivasyondan farklidir. Uygulanisinin uzun bir slireci ve egitimi
gerektirmesinin yan1 sira, organizasyonun yapisindan yonetim bi¢imine kadar biitiin
boyutlar1 ile giiclendirilmis bir calisan1 hazmedebilecek sekle getirilmelidir. Bunun yam
sira calisanin da kendisine verilen yetki ve sorumlulugu yonetebilme becerisine sahip
olmasi (degilse bu donanima kavusturulmasi) gerekir (Coskun, 2002: 220-221).

Motivasyon ile giliclendirmenin hareket noktalar1 da farklidir. Motivasyonun
hareket noktasi, komuta ve kontrol iken cevabini aradig1 soru “Personele ne vermeliyiz
veya ne yapmaliyiz ki isletme icin yararlh sayilacak sekilde davransin?” sorusudur.
Burada amag¢ davranis1 kontrol etmek ve yonlendirmektir. Giiglendirmede ise, hareket

noktast “Personelin kendisini yetistirmesi ve gelistirmesine bagli olarak isinde daha
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basarili olabilmesi ve isi ile ilgili kararlar1 verebilmesi i¢in isletme neler yapmalidir?”
sorusudur (Coskun, 2002: 221).

Daha agik bir ifade ile motivasyon kavraminda kontrol edilen yonlendirilen ve
yonetilen bir iggdéren profili vardir. Buna karsilik giiclendirme kavraminda kontrol
calisanin kendisindedir. Bu dogrultuda isletmenin asil amaci ise, iggdrenin isinde
basarili olabilmesi i¢in kendisini yetistirmesi ve isi ile ilgili kararlari iist yonetimin

denetimine ihtiya¢c duymadan alabilmesidir (Col, 2004b).
2.3.5.2. Yetki Devri

Giiclendirme kavrami ile en ¢ok karistirilan kavramlardan bir tanesi de yetki
devridir. Giiglendirme ile yetki devri arasinda ¢ok yakin bir iligki olmasina ragmen,
tamamen ayni1 olduklar1 soylenemez (Coskun, 2002: 221).

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 almasidir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 133). Burada esas
olan yoneticinin kendisine ait olan bir se¢im hakkini kendisinin kullanmamasi, kendisi
adina kullanmasi i¢in bir astina devretmesi ve gerektiginde tekrar geri almasidir (Cinar,
1999: 1). Yani sorumluluk hala yoneticinin kendisindedir.

Giiclendirme, yetki devri ile kiyaslandiginda, ¢cok daha genis bir kavram oldugu
goriilmektedir. Yetki devri, hiyerarsik bir yap1 i¢cinde, iistlin kendi yetkisini tanimlanmis
cerceve icerisinde astina devretmesi durumudur. Gii¢lendirmede ise, isi fillen yapan
kisinin, organizasyonun list kademelerindeki kisilere oranla, isi daha i1yi bildigi anlayis1
on plandadir. Dolayisiyla giiclendirme, “isi yapanin, isin sahibi haline getirilmesi”

siirecidir (Denkdemir, 2010: 68).
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Gli¢lendirme ile yetki devrinin benzerlik gosterdigi en dnemli nokta ise, her
ikisinde de gorev ve sorumlulugun bir asta verilmesidir.

Bunun yani sira, giiclendirme ve yetki devrinin benzerlik gosterdigi diger bir
nokta ise, bir isle ilgili sorunlarin ve bu sorunlarin ne sekilde asilacaginin en iyi o isi
yapan kisinin bilecegi inancidir (Cetin ve Giinay, 2001: 759).

2.3.5.3. Yonetime Katilma

Giiclendirme ile katilim arasinda da oldukca c¢ok sayida benzerlik vardir ve bu
iki kavram da birbirleriyle zaman zaman karistirilmaktadir. Katilim, bir grubun
baslangigta daha az giic sahibi olan {iyelerinin o grubun yonetiminde daha c¢ok giic
sahibi olmalarmi saglayan bir siirectir. Yonetime katilma ise, kisilerin c¢alistiklari
orgiitii ve islerini etkileyen problemlerin ¢éziimii i¢in fikirlerini agiklama siirecidir.
Diger bir ifade ile, karar verme ve uygulama giiciiniin belli Glgiilerde astlara ve
uygulayicilara verilerek genisletilmesi ve genellestirilmesi faaliyetidir (Dinger ve
Fidan, 1996: 390-392).

Katilim giliclendirmenin 6n sartlarindan birisidir ancak kendisi degildir.

Katilim fonksiyonunun iki temel degiskeni isgbéren ve organizasyondur.
Giiclendirmede de calisanlarin 6zellikle kendi isleriyle ilgili kararlara aktif olarak
katilmalar1 ve organizasyonun da bunu kabullenebilmesi s6z konusudur. Ancak
giiclendirmede katilimin bir ileri agsamasina gecilerek kararlarin uygulamaya gecirilmesi
srasinda da calisanin aktif gorev istlenmesi s6z konusudur. Bu bakimdan
giliclendirmenin temelinde gii¢lendirilmis calisan ve gili¢clendirilmis organizasyon vardir
(Coskun, 2002: 221).

Diger bir ifade ile katilimda ¢alisanlarin karar siireclerine belirli 6l¢lide ve imkan

verildigi siirece katilimlar1 s6z konusu iken, personel gliclendirmede ¢alisanlar devamhi
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olarak karar verme ve sorun ¢ozme siireclerinin i¢cinde yer alirlar. Ciinkii personel
giliclendirmede kararlar1 alan isi yapanm kendisidir (Cavus, 2006: 77). Yani kararlarin
almmasinda imkan verildik¢e saglanan bir katilim degil, siirekli karar siirecinin i¢inde
bulunma durumu vardir.

Gili¢lendirmenin  temelinde katilimci  yOnetim anlayist  bulunmaktadir.
Giiclendirme kavrami, yonetim yazminda, kalite ¢cemberleri, amaclara gore yonetim,
yonetim ve calisanlar tarafindan amag¢ saptama gibi yonetime katilma teknikleriyle
baglantili olarak ele alinmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988: 473).

2.3.5.4. is Zenginlestirme

Personel giiclendirme ile benzerlik gosteren kavramlardan bir digeri ise is

zenginlestirmedir.

Is zenginlestirme, ¢alisanlara belirli smirlar icerisinde kendi galisma hizlarmi
belirleme, yaptiklar1 islerin kalitesinden sorumlu olma, hatalar1 diizeltme, c¢aligma
yontemlerini, kullanacaklar1 malzeme, makine, alet ve techizati segme olanagmin

taninmasi olarak vermektedir (Uyargil, 2009: 73).

Is zenginlestirme, 1960’l1 yillarda calisanlarin islerini daha anlamli kilmak
amaciyla ortaya atilmistir. Herzberg’e gore, oOrgiitte islerin daha iyi yapilabilmesi i¢in
mevcut ¢alisma ortaminmn ve kosullarmin daha cazip hale getirilmesi gerekmektedir. Is
zenginlestirme i¢in verilebilecek baglica 6rnekler personele isi planlama ve karar verme
yetkisinin verilmesi, kendi kendini yoneten takimlarin olusturulmasi, kalite gemberleri
ve Oneri gelistirme gruplar1 olusturulmasidir (Sahin, 2007: 9).

Is zenginlestirme baz1 yonlerden giiclendirmeye benzemesine ragmen

giiclendirmeden farklidir. Iki kavram arasindaki en 6nemli fark, is zenginlestirmenin
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calisanlarin yaptiklari i ile smirli kalmasina karsm, giiclendirmenin calisanin biitiin
hayatin1 kapsayan bir yonetim teknigi olmasidir (C6l, 2004b).

Personel giiglendirme ve is zenginlestirme arasindaki diger dnemli bir fark ise,
giliclendirmenin, bireylerin is ¢evreleriyle iliskileri lizerine odaklanmis olmasina karsin,
is zenginlestirme, hem birey hem de takim diizeyinde analizler yapmaktadir (Spreitzer,
1996: 485). Personel giiclendirmede, is zenginlestirme yolu ile isin monotonlugunun
azalmasi, isin zevkli hale gelmesi ve calisanlarin bu yolla isletmeye baglanmasi s6z

konusudur (Kog, 2008: 27).

Is zenginlestirme ¢alismalarinda iki amag vardir. Bunlar;

- Orgiitsel etkinligi saglama ya da gelistirmeye iliskin amaclar,

- Calisanlarda i1s tatmini ya da ise iliskin olumlu tutumlar gelistirmeye iliskin
amagclardir.

2.3.6. Personel Gii¢clendirme Uygulamalarn

Personel giiclendirme kisa siirede uygulanip, sonu¢ alinabilecek bir yonetim
teknigi olmayip, birey iizerine odaklanan bir yOnetim teknigidir. Bu nedenle,
gliclendirme uygulamalarindan sonu¢ almak uzun zaman almaktadir. Dolayisiyla,
giiclendirme uygulamalarinin basariya ulasabilmesi i¢in, giiglendirmeye neden ihtiyag
duyuldugu, nasil uygulanabilecegi, uygulamada karsilagilan sorunlar ve Orgiite
getirecegi faydalar bir arada ele alinarak degerlendirilmelidir (C6l; 2004a: 24-25).

2.3.6.1. Personel Giiclendirme Uygulamalarinin Nedenleri

Calisanlar1 giiclendirme kavrami, birtakim nedenlerin ortaya ¢ikmasi sonucu

olusmus ve kendisine uygulama alant bulmus bir yonetim anlayisidir. Giiniimiizde
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orgiitlerin personeli giiclendirme uygulamalarina yonelmelerinin baslica nedenleri su
sekilde siralanabilir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 134):

e Is ortaminm kiiresel hale gelmesi ve bunun getirdigi artan rekabet, siirekli ve
hizl1 bir bigcimde degisen dis ¢evre,

e Personelin egitim diizeyinin artmasina paralel olarak beklentilerinin ve
ihtiyaglarmin artmasi,

e Kiiresel i3 ortammin dogal bir sonucu olan artan rekabet nedeniyle, orgiitlerin
miisterilerine daha hizli, onlarm istedigi sekilde, yerde ve zamanda cevap verme
zorunlulugunun artmasi,

e Artan rekabete ¢ok hizli bir sekilde cevap verebilmek, hizla degisen is ortami
kosullarina uyum saglayabilmek, miisterilere daha hizli hizmet sunabilmek vb.
nedenlerle klasik organizasyonlarda hiyerarsiye dayanan komuta-kontrol
anlayisinin giderek mevcut kosullara cevap verememesi nedeniyle zayiflamasi,

e Enformasyon teknolojisindeki ilerlemeler,

e Giiniimiiz isletmelerinde, bilgi ve insan unsurunun isletmenin rekabetci bir
iistiinliige sahip olmasini belirleyen en 6nemli faktorler olarak goriilmeleridir.
Daha sonra rekabet avantaji saglama yarisinda insan (c¢alisan) ve onun sahip

oldugu bilgi 6n plana ¢ikmistir. Organizasyonlarin bilgi agirlikli isletmelere doniismesi
ile envantere bagli stok yiginlarmin yerine, hafif yiikle dolagsan yeni bir igletme yapisi
ortaya ¢ikmaya baslamistir. Modern organizasyonlarin bilgi uzmanlarindan olugmasi
nedeniyle astlik-tistliik iliskisi, meslektaslar ve takim iliskisine doniismiis ve bu durum

gliclendirme uygulamalarini kagmilmaz bir hale getirmistir (Dogan, 2003: 16).
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2.3.6.2. Personel Giiclendirme Uygulamalarimin Ozellikleri

Personeli giiclendirme uygulamalarinin basarisi, uygulama ortaminin sahip

oldugu ozelliklere baghdir. Uygulama ortamimin sahip oldugu 6zellikler ii¢ ana baslik

altinda toplanmaktadir. Bunlar; organizasyon 6zellikleri, yonetici 6zellikleri ve isgdren

ozellikleridir. Bu {i¢ unsurun hangi nitelliklere sahip olmasi gerektiginin bilinmesi

gliclendirme uygulamalarinin basariya ulagsmasinda vazgecilmez bir Ooneme sahiptir

(Kogel, 2013: 412).

Personel Giiclendirme Uygulamalarinda Organizasyon Ozellikleri

Organizasyonlarin yap1 ve isleyis tarzlari, giiclendirme iizerinde dogrudan etkiye

sahiptir. Bu etkiler asagidaki sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (Kogel, 2013: 412):

Organizasyon yapisinin basik olmasi giiclendirmeyi kuvvetlendirir.

Is tanimlar1 ve is prosediirlerinin katilimciligi miimkiin kilacak sekilde
tasarlanmasi gii¢lendirmeyi etkiler.

Acik ve net bir misyon ve vizyon tarifi ve bunun paylasilmasi giiclendirmeyi
hizlandirr.

Giclendirilmis davraniglar1 destekleyen bir oOdiillendirme sisteminin varlhigi
giliclendirmeyi daha da kuvvetlendirir (olumlu ve pekistirici etkisi).
Organizasyonda bilgi paylasimint saglayacak bir sistemin konulmasi
giiclendirmeyi etkiler.

Personelin siirekli olarak kendini gelistirecegi egitim ve Ogrenme ortamini
yaratmak gili¢lendirmeyi etkiler.

Personelin sadece c¢alisma saatlerinin  degil, tiim kisiligini ele almak

giiclendirmeyi etkiler.
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e Kaliteli personel bulma, temin ve muhafazasi giiclendirme tlizerinde etkilidir.

Personel Giiclendirme Uygulamalarinda Yénetici Ozellikleri

Calisanlar1 giliclendirme ¢aligmalarindan istenilen sonuglarm alinmasinda etkili
olan bir diger Onemli unsur da yoOnetici yapisidir. Yoneticinin giiglendirme
uygulamalarma katilimi ve desteklemesinin yaninda, siirekli egitim ve Orgiitteki
iletisim kanallar1 araciligiyla katilimi saglamalidir. Giiglii liderlik 6zelliklerine sahip
olan yoneticiler personel giiglendirme siirecinden kag¢inmazken, liderlik vasiflarina
sahip olmayan yoneticiler ¢alisanlarm yonetilmek degil, yardim etmek istediklerinin
farkinda degillerdir. Diger taraftan, en yaygm yonetici hastaliklarindan biri,
yoneticilerin orgiitte kendilerini vazgeg¢ilmez olarak gérmeleridir ki, bu giiclendirmenin
ontindeki en biiyiik engel olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Geng, 2007: 225-226).

Yoneticiler giiclendirme siirecine ancak asagidaki amaclar1 gergeklestirmek
amaciyla miidahale edebililer (Honold, 1997: 204):
» Ust yonetimin destegini saglama,
=  Grup ve gecici grup modelleri olusturma,
= Degisen ¢evre sartlarina hizli cevap verebilen ve gevreyi takip eden bir strateji
gelistirme
» |5 birligi standartlarm ve isleri yeniden planlama,
» [s zenginlestirme uygulamalari,
= Basariya odaklanan 6diil sistemleri gelistirme,
= Ortak amagclar1 belirleme ve agiklama.
Bunun yani sira, orgiitlerde yoneticilerin calisanlar1 giiclendirmemeleri igin

bir¢cok neden vardir. Bu nedenleri su sekilde siralayabiliriz (Johnson, 1993: 192):
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= Yonetim ve ¢alisanlar arasindaki geleneksel is boliimii kavrami ve bu boliime
destek olan fikirler, yoOneticilerin isgorenlerini yetkilendirmemelerinin ilk
nedenidir.

= (Cogu yonetici ¢alisanlarm izin almaksizin siireci degistirebilme izni ve bir sans
tanima hakkinda yeterli bilgiye sahip degildir.

= Danigman konumunda olan insanlarin ¢ogu lider degil, yOnetici olmak
istemektedir. Ancak, insanlar yonetilmek degil, yardim etmek istemektedirler.

= Astlarin egitimindeki yetersizlik.

» Ozgiiveni olmayan ydneticiler isgorenleri yetkilendiremezler. Bu nedenle bir
kisi kendisine giiveniyorsa diger kisilere de giivenecektir.

= Yoneticiler organizasyonda vazgecilmez olarak goriilmektedirler. Bunlar
olmadan bagarinin olmayacagina inanirlar.

Personel Giiclendirme Uygulamalarinda Personel Ozellikleri

Personel giiclendirme caligmalarinin basar1 olabilmesi i¢in iggdrenin olaylar
yonlendirebileceklerine inanmalari, degisime acgik olmalari, katilima, paylasmaya, is
birligine hazir olmalari, egitimli, becerikli ve sorumluluk almaya hevesli olmas1 gibi
baz1 6zelliklere sahip olmasi1 gerekir (Ceylan, 2002: 117).

Giiclendirme kavrami organizasyonun alt kademelerindeki personeli hedef
aldigindan, personeli gliclendirme uygulamalarinda en 6nemli unsurlardan bir tanesi
orgiit calisanlaridir. Personel giiglendirme siireci sonunda isini daha ¢ok sahiplenen
calisanlar daha fazla sorumluluk hisseder, daha fazla insiyatif alir ve Orgiit icindeki
etkinligi de artar. Orgiit igerisinde personeli gii¢lendirme siirecinde, personel ile ilgili
su hususlara dikkat edilmesi gerekmektedir (Barutgugil, 2004; 401; Denkdemir, 2010:

82-83):
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e Giiglendirilecek personelin kendini iyi tamimasi, siirekli kendini gelistirme
arzusu duymasi ve degisime agik olmasi, gii¢lendirilebilmesi i¢in gereklidir.

e Personelin kendine glivenmesi de silirecin basarisi i¢in dnemlidir. Bu siirecte
personelden, Orgiitiin performansini direkt olarak etkileyebilecek bazi kararlari
almas istenebilir. Eger birey olarak personelin kendine giiveni az ya da zayifsa
bu kararlar1 almakta ¢ok zorlanacaktir.

e Zaman zaman, c¢alisanlar yalnizca ise odaklanip, diger gelisim yonlerini,
noktalarin1 gérmek istemeyebilirler. Bu gibi durumlarda, yetkilerin artmasi,
sahip olduklar1 sorumlulugun ve dogal olarak islerinin artmasima sebep olacagi
diistiniilmektedir. Bu nedenle personeli gli¢clendirme uygulamasina pek taraftar
olmayabilirler. Bunun karsit1 olan durumda, personelin stirekli olarak kendini
gelistirme arzusu igerisinde olup, degisimlere acik olmasi personeli giiglendirme
uygulamasini olumlu yonde etkileyecektir.

e Sirecin baslamasindan 6nce, gii¢clendirilecek olan personel hakkinda bilgiler
toplanilmalidir. Bu bilgiler arasinda, hangi personelin giiclendirilecegi, onlarin
bilgi diizeyleri, yetenekleri, kariyer hedefleri, giiclii ya da varsa zayif yonleri
belirlenmelidir. Bu bakimdan, gerek oOrgiitiin personelini gerekse personelin
kendini detayl bir bicimde taniyor olmasi personeli giiclendirme uygulamalarma
olumlu bir etki yapacaktir.

e Personeli giliclendirme silirecinde yoneticilerin ise sahip olduklar1 yetkileri
astlariyla paylasmay1 kendileri i¢in bir tehdit olarak gormemeleri, giiclendirme
sonunda astlarmim isleri kendilerinden daha iyi yapmalarmmin onlarmn islerini
kaybetmelerine neden olmayacagini bilerek o dogrultuda hareket etmeleri

gerekmektedir.
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2.3.6.3. Personel Giiclendirme Siireci ve Asamalar

Personel giiclendirme uygulamalar1 kisa siirede gergeklestirilebilecek ve sonug
almabilecek bir uygulama olmayip, uygulanmasi ve sonu¢ alinmasi belirli bir siire¢
sonunda miimkiin olabilmektedir. Ciinkii giiclendirme uygulamalar1 birbirini izleyen
adimlar ve bu adimlarda gergeklestirilen bir dizi faaliyet sonunda ortaya ¢ikabilecek bir
uygulamadir (Denkdemir, 2010: 85).

Personel Giiclendirmede Temel Asamalar

Yoneticilerin degisim c¢abalarinda basarili olmak i¢in isgdrenlerin 6nyargilarini,
fikir farkliliklarini ve miisterilerle iliskilerini anlamada 6nemli bir analitik ara¢ olarak
gordiigii personel giiclendirme alt1 asamadan olusmaktadir.

Birinci asamada yonetici kararlar almakta ve takima bildirmektedir. Ikinci
asamada isgOrenlerle daha samimi olarak ilgilenilmektedir. Arastirmalar zamaninin
bliylik boliimiinii isgorenleriyle karsilikli iletisime ve onlarin kisisel sorunlarini
tartigmaya aymran yoOneticiler tarafindan idare edilen takimlarin daha yiiksek
performansa sahip olduklarini gostermektedir. Ugiincii asamada insanlarmn zayif yonleri
iizerinde yogunlasmak yerine, giiclii taraflar1 temel alinmaktadir. Dordiincii asamada
egitim ve gelistirme araciliiyla insanlara yatirim yapilmaktadir. Ciinkii egitim verilerek
elde edilen faydalar egitim maliyetlerini 6nemli Ol¢lide asmaktadir. Besinci agamada
isgoren performansina ve stratejik amaglara 1iliskin bilgiler paylagilmaktadir.
Calisanlarin “biiyiik resmi” anlamasi ve ne yapmaya devam edecegi ¢ok Onemlidir.
Bunun tesvik edilmesi uygun bir 6rgiit ortamiin olusturulmasiyla miimkiindiir. Altinci

ve son asamada ise isgorenlere denetim hakki verilmektedir. Isgorenlere kendi
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yetkilerini kullanmalarina imkan tamiyan araglar ve giiven ortami saglanmakta ve
giiclendirme gerceklesmektedir (Seggin, 2007: 28).

Personeli Giiclendirme Siireci

Organizasyonda personeli giiglendirme karar1 alindiktan sonra bu karari

uygulayacak olan yoneticilerin belirli bir program dahilinde calismasi ve bir siireg

izleyerek uygulamay1 hayata gecirmesi gerekmektedir.



Sekil 2.3. Personel Giiclendirme Siirecinin Uygulama Asamalan

Asama 1: Psikolojik Gligsiizliige Yol Agan Faktorler

Orgiitsel Faktorler
Nezaret Tarzi
Odiil Sistemi

Isin Ozellikleri

v

Asama 2: Yonetsel Strateji ve Teknikleri Kullanma

Katilmali Ydnetim
Amag Belirleme
Geri Besleme Sistemi
Model Olusturma
Duruma/Yeterlilige Dayalh Odiil
Is Zenginlestirme

v

Asama 3: Dért Kaynak Kullamilarak Astlara Oz-Yeterlilik Bilgisinin Saglanmasi

Iyiyi Harekete Gegirme
Gozleme Dayali Tecriibe
Sézlii ikna

Duygusal Uyarim (Arousal)

Birinci Asamadaki Sartlarin
Ortadan Kaldirilmasi

v v

Asama 4: Giiglendirme Deneyimlerinin Astlardaki Sonuglari

Caba, Performans Beklentisi ve Oz-
Yeterlilik Inancinin Giiglendirilmesi

v

Asama 5: Davranissal Etkilere Yoneltme

Baslatma/Gérevin Amaglarina Ulasmak i¢in
Kararli ve Israrli Davranis

(Conger ve Kanungo, 1998: 475).
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Personel giiclendirme siirecinin uygulama asamalari su sekildedir:

Personel giiglendirme siirecinin asamalarindan birincisi ¢alisanlar1 psikolojik
gligsiizlik durumuna diisiiren sartlarin belirlenmesi asamasidir. Teshis asamasi da
diyebilecegimiz bu asamada nezaret tarzi, 6diil sistemi, isin yapis1 ve orgiitsel faktorler
gibi bagliklar altinda toplanan ve isgdrenlere giicsiizliik hissettiren faktorlerin neler
oldugu tespit edilmektedir (Celebi, 2009: 59).

Ikinci asama ydnetsel uygulamalarmn gii¢lendirilmesidir. Bunun basarilabilmesi
icin katilmali yonetim, amag belirleme, geri besleme sistemi, modelleme, yeterlilige
dayali 6diil ve is zenginlestirme gibi yonetim tekniklerinin bu asamada uygulanmasi
gerekmektedir (Erdogmus, 1997: 423).

Ugiincii asamada yoneticiler giigsiizlige neden olan faktdrlerin ortadan
kaldirilmasma yonelik faaliyetleri izlemek {izere, ¢alisanlarinin yeteneklerini harekete
gecirerek onlara ivme kazandirmalidir. Daha sonra ivme kazanan isgdrenleri izleyerek
onlar1 yapmis olduklar1 eylemler nedeni ile s6zlii uyarilar yaparak ikna etmek
zorundadir. Biitiin bunlar1 yaparken isgdrenin duygusal olarak oOrgiite baghliginin
saglanmasi1 gerekmektedir (Celebi, 2009: 59). Yonetici ¢alisanlarini giiglendirmede ve
onlarin enerjilerini agiga c¢ikarmada; onlara sorumluluk verecek, anlamli isler
yapmalarin1 ve farkl isler yapabilme yeteneklerini gelistirecek, dlgiilebilir ¢iktilar elde
etmelerine yardimci olacak, onlara giivenecek, onlar1 Ovecek, isletmeye katkida
bulunmalarmin tanmmasmi saglayacak ve calisanlarina yon verecektir (Dogan, 2003:
45).

Ucgiincii asamada giicsiizliik sartlar1 tamamen ortadan kaldiracak olan kendine

yeterlik bilgisinin saglanmasi1 ¢ok Onemlidir. Calisan1 hem 1isi yapabilecegine
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inandirmak hem de bu inancmi egitim ve diger uygulamalarla pekistirmek esas
olmalidir (Erdogmus, 1997: 423).

Dordiincii asamada calisanin ortaya koydugu caba, kisisel yeterlilik inancinin
diizeyi ve gosterdigi performans degerlendirilerek, bunlarin kuvvetlendirilmesine
calisiimalidir (Erdogmus, 1997: 423).

Besinci ve son asamada ise alt kademedeki ¢alisanlara yiikselmeleri i¢in imkan
verilmis ve yetkinlik hissi kazandmrilmistir. Yetkinlik hissi kazanmis kisiler, moral
bozulmas1 ve degisikliklere uyum gibi bazi olumsuz etkilerden kendilerini
armdirabilecekleri gibi yiiksek performansa ve motivasyona ulasma yolunda kendilerini
giicsiiz hisseden kisilere gore daha avantajli durumdadirlar ( Hanger, 2004: 45 ).

Personel giiclendirme siirecinde personelin sahip olmasi gerekli beceriler ve

personeli giiclendirme dereceleri, sekil 2.4’te goriilmektedir.



Sekil 2.4. Personel Giiclendirmenin Derecelendirilmesi

Yiiksek

Personeli
Giiglendirme
Derecesi

Diisiik

Karar Verme Sirecinden
Ve Stratejiden Sorumlu
Olma

Karar Vermek >

yd

Karar Vermek Sirecine
Katilmak

/

Girdi (input) Saglama>

/

Olmamasi

Karar Verme Yetkisi>

AZ

Personelin Sahip

Olmasi Gereken
Beceriler

(Ford ve Fottler, 1995: 27).
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COK

Personelin sahip olmas1 gerekli beceriler ve personeli giiglendirme dereceleri,

Sekil2.4’te goriildiigii tizere ¢calisanlarin karar verme yetkisinin olmadigi bir durumdan,

calisanlarin  karar

verme ve stratejilerini  belirleyebilme asamasina (personel

gliclendirme) dogru uzanmaktadir. Sekilde yukariya dogru egilim personelin katiliminin

arttigini, giiclendirmenin gelistigini ve en u¢ noktada ise giliclendirmenin en yiliksek

diizeyde oldugunu gostermektedir. Personel giiclendirme derecesi belirlenirken isin

iceriginin ve yapisinin belirlenmesi gerekmektedir. Isin igerigi, gérev ve prosediirleri,

isin yapis1 ise misyon, amag, hedef, Orgiit yapisi, 0diil sistemleri ve isin yapilis
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amaglarmi igermektedir. Isin yapis1 ve icerigi konusunda gii¢lendirilen personel orgiit
etkinligi konusunda her seyden sorumlu hale gelir ve karar verme yetkisi tamamen
calisanlardadir (Ford ve Fottler, 1995: 27-28).

2.3.6.4. Personeli Giiclendirme Uygulamalarinda Karsilasilan Sorunlar

Personel giiglendirme siirecinde ¢esitli sorunlarla karsilagiimaktadir. Bu sorunlar
yoneticilerden veya isgorenlerden kaynaklanabilecegi gibi organizasyonun yapisindan
da kaynaklanabilir. Bu sorunlarin giiclendirme uygulamalarmin basarisini
engellememesi i¢in miimkiin olan en kisa zamanda tespit edilmesi gerekmektedir. Bu
tiir sorunlara en kisa zamanda c¢Oziim iiretme gorevi de sliphesiz yoOneticilere
diismektedir (Col, 2004a: 41).

Organizasyonun yapisindan kaynaklanan sorunlarin baslicasi organizasyonun
yapisinin basik olmamasidir. Hiyerarsinin ¢ok olmasi personel giiclendirmeyi
giiclestirir. Bunun yani sira organizasyonda 6diil ve ceza sisteminin agik olmasi gerekir.
Basar1y1 odiillendiren bir organizasyon yapisinda isgdrenler basarmak i¢in daha cok
caba sarf ederler.

Personeli giiglendirme uygulamalarinda en onemli sorun, yoneticilerin kendi
kendilerini bu uygulamalari oniinii agacak dogrultuda egitmeleri ve degistirmeleridir.
Yoneticiler, rollerinin degistigini kabul etmelidir. Yoneticilerin yeni rolii; komuta-
kontrol degil, gelistirme, ko¢luk yapma, mentorliik, kaynastiricilik ve miimkiin kilicilik
(enabler) dir (Kogel, 2013: 417).

Bu rolii gii¢ kayb1 ya da mevkiine tehdit olarak gdéren ve roliinii tam olarak
anlamayan yoneticiler de uygulamalar acisindan sorun olmaktadirlar. Nitekim yapilan

bir¢cok arastirma yoneticilerin yetki devri ve personelin giiclendirilmesinden gizliden
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gizliye bir endise ve korku duydugunu ortaya koymaktadir. Bunu baslica sebepleri sdyle
siralanabilir (Cetin ve Giinay, 2001: 761-762):

= Kendi gii¢ ve otoritesinden kaybetme korkusu,

= Astlarma olan giivensizlik,

» Jletisim azhigi,

= Kendim en 1yisini yaparim anlayisi,

= (Calisanlarin birgok hata yapabilecegi kaygisi,

= (alisanlardan elestiri alma kaygisi,

= Zaman bulamama bahanesi,

= (Gilclendirmenin zamanla yoOneticinin makam ve mevkiine bir tehdit

olusturabilecegi endisesi.

Personel giiclendirmenin basarisini engelleyen diger bir unsur ise roliinii tam
anlamayan, yenilige ve gelisime isteksiz calisanlardir. Giiglendirme uygulamalarina
katilmakta isteksiz davranan bu ¢alisanlar, basarma istegi ve inisiyatif kullanarak karar
almalar1 ve bu kararlar1 uygulamalarmin yoneticiler tarafindan mevkilerine bir tehdit
olarak algilanabilecegi ve bu sebeple islerini kaybedebilecekleri endisesi tagirlar.

Personel giiclendirme uygulamalarinda karsilagilan bir diger sorun da
gliclendirmenin  Ozelliklerine  bakilmaksizin ~ tim  isletmelerde  uygulanip
uygulanmayacagir konusundaki belirsizliktir. Bu konuda kesin ve yaygm arastirma
sonuclar1 olmamakla beraber, isletmelerin sahip oldugu bazi 6zelliklerin giiglendirme
uygulamalarmi smirlandirdig1 sdylenebilir. Bu o6zelliklerden baslicalar1 sunlardir
(Kogel, 2013: 417):

e Temel strateji olarak diisiik maliyet ve yiiksek liretim miktarmnin (low cost —

high volume) vurgulanmasi,
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e Miisteri iligkilerinin kisa siireli olmasi,

e Basit ve rutin teknolojinin kullanilmasi,

e Isletmenin dis gevresinin durgun ve tahmin edilebilir olmast,

e (alisanlarin gelisme ve sosyal ihtiya¢ diizeylerinin diisiik olmas,

e (alisanlarin kisiler arasi iliskilerdeki beceri diizeyinin diisiik olmasi.

2.3.6.5. Personel Giiclendirmenin Basar1 Kosullar

Personel giiglendirme uygulamalarinin basariya ulasamamasi halinde orgiit icin
bir firsat daha kagmis olacagindan, bu silire¢ hem calisanlar hem de yonetim agisindan
oldukga 6nemlidir.

Personel giliclendirme uygulamalar1 esnasinda Orgiitte bir¢ok degisiklik
yapilmasi gerekmektedir. Uygulamay1 gercekten kabullenmis olan personel ve yonetici
ille bu siire¢ daha kolay hale gelmektedir. Eger isletme gergekten personel
gliclendirmeyi uygulamaya hazir degilse bir takim problemlerle karsilagsmasi
kacmilmazdir (Sahin, 2007: 31).

Personel giiglendirme uygulamalarinda isletmelerin yapmasi ve desteklemesi
gereken konular su sekilde siralanabilir (Dogan, 2006b: 174-175):

> lsletme 6ncelikle personelinin bilgi, yetenek ve uzmanliklarmi gelistirmeleri igin
yatirim yapmalidir.

» Personele sahip olduklar1 yeterlilikleri dogrultusunda gli¢ kullanimi
saglanmalidir. Bu yeterlilik de resmi yoldan egitim ve gelistirme, kendi kendine
calisma (O6rnegin; bilgisayarlara dayali 6grenme programlari ile ¢aligma), farkl
deneyimler edinmelerini saglama (6rnegin; is rotasyonu, i zenginlestirme gibi),

mentdrlik (korumak, himaye etmek) siirecini saglama; diisiinme, fikir iiretme,
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orgiitsel Ogrenme silirecine katilma (O0rnegin; Ogrenilen dersler ya da
uygulamalarin bilgi temeline doniistiiriilmesini saglamay1 6grenme), kaynak
toplama, uygulama alanlar1 (6rnegin; Ornek olay calismalar1 ve benzetim-
benzetme simiilasyon tekniklerini 6grenme), cevreye agik olma, ¢evreye hitap
edebilme (0rnegin; konferanslara katilma, diger isletmeleri ziyaret etme veya
kiyaslama yapma olabilir.

Personelin performansinda gosterdigi yeterlilik oraninda, parasal ve diger
kaynaklar iizerindeki kontroliiniin zamanla artmasina izin verilmelidir.

Personele isletme kararlarina katilma, aldigi kararlar1 uygulayabilme ve 6neride
bulunma ayricaligi ve kendi diisiincelerini isletmeden atilma tehdidi ya da
korkusu olmaksizin sdyleyebilme hakki verilmelidir.

Personele miisteri ile iliskilerini gelistirebilme firsat1 sunulmali, ayrica
personelin dis kaynaklardan faydalanmasi saglanmalidir.

Isletme personel gii¢lendirmenin uygulandig1 cevreyi desteklemelidir. Personel
gliclendirmeyi bir program olarak uygulamaya baslayan bir isletme, bu
programin basartya ulagsmasmma yardimci olacak yeterli ve uygun destegi
saglamalidir. Yoneticilerden ne kadar ¢ok destek gelirse, personel giiclendirme
de o kadar etkili olacaktir. Tyi bir destek sistemi ile personelin i¢sel motivasyonu
ve kendisine giliveni artacaktir. Destek, personelin iyilestirmeye yonelik
gayretlerinin  ve basarilarmin  fark edilmesi ve odiillendirilmesi ile
bigimlendirilebilir.

Personel giliclendirmenin uygulandigi bir isletmede yoOneticilerin personeline
giivenmesi gereklidir. Orgiit kiiltiirii de, riskleri gdze almayr destekleyici

olmalidir. Riskler de ozellikle egitim ve gelistirme, isletmede paylasilan bir
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vizyon ve dolayisiyla gidilecek bir yon ve degerlere sahip olunmasi ile
azaltilabilir.

2.3.6.6. Personel Giiclendirme Uygulamalarinin Sonuclarn

Personel giiglendirme uygulamalarinin da diger tiim yonetim uygulamalar1 gibi
ulagmak istedigi amaglar vardir. Belirlenen amacglarin ve elde edilen sonuglarin
bilinmesi ve kararlastirilmast uygulamanin her asamasinda yapilan dogrularm ve
yanliglarin belirlenmesi, ayrica daha sonraki denemelere 151k tutmasi agisindan
onemlidir.

Giiclendirme ¢alismalariyla ulasilmak istenen en Onemli amaglardan birisi
miisteri memnuniyetinin saglanmasidir. Isletmelerin varliklarmi devam ettirebilmeleri
icin vazgeg¢ilmez unsur olan miisterilerin iirlin veya hizmet konusundaki problemlerinin
en kisa zamanda ¢oziilmesi temel amactir. Giliclendirme sonrasi organizasyon yapisinin
daha basik hale gelmesi ve bu sayede calisanlarin kendi isleriyle ilgili sorunlar
karsisinda hizla karar alabilmeleri karsilagilan problemlerin kisa zamanda asilmasini
saglayacaktir. Personelin giicli kilinmasiin ¢alisanlara, yoneticiye ve isletmeye
sagladig1 diger avantajlar sunlardir (Cetin ve Giinay, 2001: 762):

e (alisanlara duyulan giivenin ifadesi,

e Yaraticilik ve iiretkenligin tesvik edilmesi,

e Yonetici agisindan daha 6nemli konulara ayirmak {lizere zaman tasarrufu,
e Bireysel gelisime imkan taninmasi (hatalara hosgoriilii yaklasim),

e Yaparken 6grenmeye imkéan taninmasi,

e Sorumluluk ve orgiitsel aidiyet duygusunun gelistirilmesi,
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e Orgiitsel aidiyet ve baglilik duygusunun giiclenmesi ile isten, ayrilma veya
cikarmalarda azalma,

e (Calisanlarin ¢esitli alanlarda beceri kazanmasi,

e Birisinin yoklugunu bir digerinin hemen doldurabilmesi vb.

Glicii elinden alindiginda ise c¢alisan; yalnizca kendisine sdylenenleri yapmasi
gerektigini, belirli bir sekilde davranmaya zorlandigini, yetersiz geri bildirim aldigini,
kendisinin ve kendisi i¢in dnemli olan kisilerin umurunda olmadigini, hicbir seyin
kontroliinde olmadigmi, kendisini isiyle tanimlayamadigmi ve ashlinda isini pek
sevmedigini diisiinmeye baslayacaktir (Barutgugil, 2004: 403-405).

Personeli giiglendirme uygulamalarini basariyla gergeklestirebilmek ve bu
teknigi etkin olarak kullanabilmek i¢in giiclendirmenin smirlarini, giiclendirme 6ncesi
yapilmasi gerekenleri, uygulamada ¢ikabilecek sorunlar1 ve isletmeye getirecegi katma
degerler1 onceden analiz ederek belirlemeye c¢alismak faydali olacaktir. Bdoylelikle
giliclendirme uygulamalarindan organizasyonlarin beklentilerinin daha gergek¢i olmasi

saglanmis olacaktir.
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3. YONTEM
Bu bolimde arastirmanin modeline, evren ve Orneklemine, veri toplama
araclarina, giivenirlik analizlerine, veri analiz yOntemlerine ve verilere iliskin

tanimlayicu istatistiklere yer verilmistir.

3.1. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

Bu arastirma, Ankara il merkezinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde kontrol odaginin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde personel
gliclendirmenin aracilik roliinii incelemeye yonelik iliskisel tarama modelinde bir
calismadir. iliskisel tarama modelleri, iki veya daha ¢ok sayidaki degisken arasinda
birlikte degisim varhigin1i ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma
modelleridir (Karasar, 2008: 81). Bu baglamda tez arastirmamizdaki kullanilacak olan

model asagidaki gibidir.

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

Kontrol Odagi L > Orgiitsel Baghlik

Personel
Giic¢lendirme

Bu model 151g1nda arastirmanin hipotezleri su sekilde siralanabilir:
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Hipotez 1: Kontrol odag1 orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiler.

Sekil 3.2. Arastirmanin Birinci Hipotezinin Modeli

Kontrol Odag L > Orgiitsel Baghhk

Hipotez 2: Kontrol odagi personel giiclendirmeyi pozitif yonde etkiler.

Sekil 3.3. Arastirmanin ikinci Hipotezinin Modeli

Personel
Kontrol Odag L > Giiclendirme

Hipotez 3: Personel giiclendirme orgiitsel baglhiligi pozitif yonde etkiler.

Sekil 3.4. Arastirmanin Ugiincii Hipotezinin Modeli

Personel
Giic¢lendirme L > Orgiitsel Baghlik

Hipotez 4: Kontrol odagmin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisinde personel

giiclendirmenin aracilik rolii vardir.
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Sekil 3.5. Arastirmanin Temel Aracihik Modeli

Kontrol Odag

ol-B

Yol-A
I| > Orgiitsel Baghlik
Yol-C
Personel
Giiclendirme

Hipotez 5: Demografik degiskenler, kontrol odagi agisindan farklilik olusturur.

Hipotez 6: Demografik degiskenler, orgiitsel baglilik agisindan farklilik olusturur.

Hipotez 7: Demografik degiskenler, personel gii¢clendirme agisindan farklilik olusturur.
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3.2. EVREN VE ORNEKLEM

Ankara il merkezinde dort ve bes yildizli toplam 48 otel isletmesi
bulunmaktadir. Bu otel isletmelerinde yaklasik 4200 personel gorev yapmakta oldugu
belirlenmistir. Arastirma evreninin tamamina ulasilmasi Ongoriilmiis olsa da, soz
konusu merkezde bulunan dort ve bes yildizli otellerin yoneticileriyle goriisiilmiis ve 25
otelin arastirmaya izin verebilecegi belirlenmistir. Orgiitsel bagliligin ¢alisma
konularindan biri olmasi cevaplayanlar acisindan onemli tedirginlikler ve sorunlar
yaratabilir Ongoriisii temel almarak Ornekleme, kolayda ornekleme yontemi ile

ulagilmasma karar verilmis ve katilimcilarda goniilliiliik esas1 temel alinmastir.

Goniilliiliik esasmma gore cevap alinacagi icin belirlenen otellere, otellerin
talepleri dogrultusunda 1000 adet anket ulastirilmis ve gerektigi takdirde anket sayisinin
artirilabilecegi bildirilmistir. Anket goniillii olarak katilimi saglanan personele verilerek
formun uygun sart ve kosullarda doldurulduktan sonra teslim edilmesi amaglanmistir.
25 otel yonetiminin onayina ragmen 13 tanesinden toplam 381 tane anket formu geri
donmiis olup, anket formlarmin geri doniis oran1 % 38°dir. Ancak geri donen anket
formlarindan 113 tanesi analizlere elverigli goriilmemistir. Dolayisiyla analize dahil
edilen toplam anket sayis1 268’dir. Ulasilan sayr “coklu regresyon modellerinde
orneklem hacmi, her degisken icin en az 30 ve nihai modelde yer alan bagimli ve
bagimsiz degisken sayisinin en az bes kati olmalhidir” (Albayrak, 2006: 251) sartini

sagladigi icin ilave anket uygulamasina gerek goriilmemistir.
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3.3. VERILERIN TOPLANMASI

Bu calisma icin gerekli olan verilerin elde edilebilmesi amaciyla toplam dort
bolimden olusan bir anket formu hazirlanmistir. Birinci boliimde katilimcilarin
demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular bulunmaktadir. Ayrica bu bdliimde
katilimcilara arastirmanm amaci ve cevaplarin gizli kalacagmi ifade eden bir kisim da

bulunmaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde katilimcilari kontrol odaklarini belirlemeye

yonelik sorular bulunmaktadir. Bu boliimdeki toplam madde sayis1 47 dir.

Anket formunun {clincii bolimiinde katilimcilarm oOrgiitsel bagliliklarini

belirlemeye yonelik toplam 24 madde yer almaktadir.

Anket formunun dordiincii boliimiinde 1se katilimcilarim  ne kadar
giiclendirildikleri ya da kendilerini ¢aligtiklar1 6rgiitiin bir parcasi olarak ne kadar gii¢lii
hissettiklerini 6lgmemize yarayan 12 adet maddeden olusan gili¢lendirme sorulari

mevcuttur.

Calisma kapsaminda kullanilan 3 soru dlcegi de (kontrol odag, orgiitsel baglilik
ve personel giiclendirme) Tiirkiye’de yapilmis olan bilimsel arastirmalarda Tiirkge
olarak kullanildig1 ve gegerlilik ve gilivenilirlik calismalar1 yapildigi icin bu soru
Olgekleri aynmi sekilde alimmis ve herhangi bir ceviri isleminden gecirilmeye gerek
duyulmadan kullanilmistir.

Calismada kullanilan 6lgekler; Dag (2002) tarafindan gelistirilen kontrol odagi

Olcegi, Allen ve Meyer (1990) tarafindan olusturulmus olan 6rgiitsel baglilik 6lcegi ve

Spreitzer (1995) tarafindan olusturulmus personel giiclendirme 6lgegidir.
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3.3.1. Demografik Bilgi Formu

Arastirmaya katilan kisilerin sosyo-demografik bilgilerini alabilmek amaciyla
arastirmaci tarafindan bir form hazirlanmistir. Form 9 maddeden olusmaktadir. Bazi

maddeler ¢oktan se¢meli baz1 maddelerse acik uglu soru seklindedir (Bkz. Ek 1).
3.3.2. Kontrol Odag Olciimii

Kontrol odagi 6lgegi Dag (2002) tarafindan kisinin davraniglarinin sonuglarinin
kontrol odagi1 hakkindaki diisiincelerini degerlendirmek amaciyla gelistirilmis olan
Rotter’in I¢- Dis Kontrol Odag1 Olgeginden daha kapsamli ve Likert formatinda yeni bir
kontrol odagi dlcegi gelistirmek amaciyla olusturulmustur. Kontrol odagi dlgegi 47
maddeden olusmaktadir (Bkz. Ek 1). Olcegin i¢c tutarlilik katsayis1 0.92 olarak
bulunmustur. Olgegin test tekrar test giivenirlik katsayisi ise 0.88 olarak bulunmustur
(Dag, 2002). Gelistirilen Kontrol Odag1 Olgeginin Tiirk kiiltiiriinde gecerli ve giivenilir
bir dlgek oldugu diisiiniilmiistiir. Bu 6zellikleri ile Rotter’m i¢- Dis Kontrol Odagi
Olgegine gore daha genis kapsamli oldugu, cevaplama formatinin daha az kisitlayici

oldugu Dag (2002) tarafindan belirtilmistir.

Kontrol odag1 &lgegi, 5°li Likert dlgeginde uygulanmaktadir. Olgekte “Bazi
insanlar dogustan sanshidir”, “Basarili olmak ¢ok ¢alismaya baglhidir; sansin bunda pay1
ya hi¢ yoktur ya da ¢ok azdir.” gibi maddeler yer almaktadir. Olgekte ters puanh
maddeler de bulunmaktadir. Analize gegmeden 6nce bu maddelerin tersi alimmis ve
buna gore her bir katilimcimnin 6l¢ekten elde ettigi toplam puan hesaplanmistir. Boyle bir
uygulama sonucunda en diisiik puan 47, en yiliksek puan ise 235 olabilmektedir.

Puanlardaki yiikselme i¢ kontrol odagi inancimi yansitmaktadir. Maddeler, “1 =
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Kesinlikle Katilmiyorum” ile “5 = Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degisen cevaplar

icermektedir.
3.3.3. Orgiitsel Baghhk Olciimii

Bu c¢alismada katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeylerini 6lgebilmek amaciyla
Allen ve Meyer (1990) tarafindan olusturulmus olan 24 madde igeren Orgiitsel baglilik
Olcegi kullanilmistir. S6z konusu Olgek bir¢ok caligma tarafindan kullanilan, genel

kabul edilirligi olan bir 6lgektir (Ozyer, 2010).

Olgekte “Kariyerimin geri kalan kismmi bu &rgiitte gecirmekten cok mutlu
olacagim”, “Bulundugum orgiitte kendimi ailenin parcasi gibi hissetmiyorum” gibi
maddeler yer almaktadir (Bkz. Ek 1). Orgiitsel baglilik 6lgegi 5°li Likert tipinde
uygulanmaktadir. Béyle bir uygulama sonucunda en diisiik puan 24, en yiliksek puan ise
120 olabilmektedir. Olgekte ters puanli sorular da bulunmaktadir. Analize gegmeden
once bu sorularin tersi alinmis ve buna gore her bir katilimcinin dlgekten elde ettigi

toplam puan hesaplanmistir. Olgekte yiiksek puanlar yiiksek orgiitsel baglihiga, diisiik

puanlar ise diisik oOrgiitsel bagliliga isaret etmektedir. Sorular, “1 = Kesinlikle
Katilmiyorum” ile *“5 = Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degisen cevaplar
barindirmaktadir.

3.3.4. Personel Giiclendirme Olciimii

Katilimcilarin ne kadar giiclendirildikleri ya da kendilerini calistiklar1 Srgiitiin
bir pargasi olarak ne kadar gii¢lii hissettiklerini 6lgmek amaciyla Spreitzer (1995)
tarafindan gelistirilen 12 madde iceren giiclendirme 6l¢egi kullanilmistir. S6z konusu
Olcek bir¢ok caligsma tarafindan kullanilan, genel kabul edilirligi olan bir 6lgektir (Col,

2004a; Secgin, 2007).



88

Olgekte “Isim igin gerekli olan beceriye sahibim”, “Isimi yaparken kendimi
Ozgiir ve bagimsiz hissetmiyorum.” gibi maddeler yer almaktadir (Bkz. Ek 1). Personel
gliclendirme o6lgegi 5’11 Likert Ol¢egine gore diizenlenmistir. Boyle bir uygulama
sonucunda en diisiik puan 12, en yiiksek puan ise 60 olabilmektedir. Olgekte ters puanli
sorular da bulunmaktadir. Analize gegmeden Once bu sorularin tersi alinmig ve buna
gore her bir katilimcinm Slgekten elde ettigi toplam puan hesaplanmustir. Olcekte
yiiksek puanlar personelin kendini giliclii hissettiklerine ve yiiksek derecede
giiclendirildiklerine, diisiik puanlar ise personelin kendini daha az giiclii hissettiklerine
ve daha az derecede giiclendirildiklerine isaret etmektedir. Sorular, “l1= Kesinlikle
Katilmiyorum” ile “5= Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degisen cevaplar

barindirmaktadir.
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3.4. GUVENILIRLIK ANALIZLERI
Calismanin bu boliimiinde, elde edilen verilerin istatistiki bir analize uygun olup
olmadigmni anlamaya yonelik yapilan analizler vardir. Olgekler en yaygin kullanilan

yontem olan Alpha (Cronbach) yontemi ile giivenilirlik testine tabi tutulmustur.

S6z konusu giivenilirlik analizleri her bir 6lgek icin asagidaki Tablo 3.1°de

aciklanmastir.
Tablo 3.1. Olgeklere lliskin Giivenirlik Degerleri
Olgek Alpha Degeri
Kontrol Odag 1
Orgiitsel Baghhk 71
Personel Giiclendirme 73

Tim Olgeklerin glivenilirlik degeri [Cronbach alfa (a)] 0.70’in iizerinde
oldugundan; o6lgeklere yonelik elde edilmis olan yiiksek alfa degerleri Olceklerin

giivenilir olduklarmi ortaya koymaktadir.

3.5. VERI ANALiZ YONTEMLERI
Arastirmada elde edilen veriler degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel

metotlar (say1, ylizde, ortalama, standart sapma) kullanilmistir.

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki fark: t testi, ikiden
fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda one-way anova

testi kullanilmistir.
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Arastirmanin bagimsiz degiskenlerinin bagimli degiskenleri tizerindeki etkisini

lineer regresyon analizi, aracilik rolii ise hiyerarsik regresyon analizi ile test edilmistir.

3.6. VERILERE ILISKIN TANIMLAYICI iSTATISTIKLER

Calismanin bu bolimiinde hipotezlerin test edilmesine baslanmadan Once,
verilerin analize hazir hale getirilmesi amaciyla, bir takim islemler ve analizler yapilmis
ardindan verinin genel profilini gorebilmek amaciyla frekans, standart sapma, ortalama,

basiklik ve ¢arpiklik degerlerine bakilmis ve tanimlayic istatistiklere yer verilmistir.

Tanimlayic1 istatistikler, elde edilen verilerin yapismnin, sekil ve yigilma
noktalarinin goriilebilmesi agisindan yararhidir. Birgok istatistiksel analizde verilerin
normal ya da normale yakin dagilim gdstermesi istenen bir durumdur. Ciinkii,
parametrik testlerin uygulanabilmesi i¢in, dagilimim normal veya normale yakin olmasi
gerekmektedir. Verilerin normal dagilimdan uzak olmasi analiz sonuglarinin yanls
yorumlanmasina neden olabilmektedir (Akgiill ve Cevik, 2003: 72). Bu nedenle
oncelikle verilerin dagilimi incelenmistir. Bu amagla anket formunda yer alan ifadelerin
normal dagilim gdsterip gostermedigini belirlemek i¢in ¢arpiklik (skewness) ve basiklik

(kurtosis) degerlerine bakilmistir.

Carpiklik, dagilimin ortalama etrafinda simetriden ne kadar saptigini belirleyen
oOlgiittiir. Normal dagilim ve tam simetri durumunda carpiklik katsayis1 0’dir. Pozitif
carpiklik kiiciik degerlerin fazla oldugunu, negatif carpiklik ise biiylik degerlerin fazla
oldugunu gostermektedir. Akgiil ve Cevik (2003: 94) carpiklik katsayisinin -1 ve +1

degerleri arasinda olmasinin normal kabul edildigini belirtmektedirler.

Normal dagilimin bir diger 6lgiisii ise, normal dagilim egrisinin ne kadar dik

veya basik oldugunu gosteren yapidir. Normal dagilim c¢anak egrisinde basiklik
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katsayis1 “0” dir. Basiklik katsayisi pozitif deger ise, normalden daha dik bir dagilimu,
negatif bir basiklik degeri ise, normalden daha diiz bir dagilimi gostermektedir.
Carpiklik katsayisma benzer sekilde, basiklik degeri + sonsuz ile — sonsuz arasinda
degerler alabilmekte ancak -1 ve +1 arasindaki degerler normal kabul edilmektedir

(Akgiil ve Cevik, 2003: 96).

Soru kagidinda yer alan 83 ifadenin standart sapmalari, ortalama degerleri,

basiklik ve ¢arpiklik degerleri Tablo 3.3’te verilmistir.

Tablo 3.2. Ankette Yer Alan ifadelerin Tanimlayic1 Istatistikleri

ifadeler Ort. Std  Carpikhk  Basiklik

Sapma (Skewness) (Kurtosis)

Kontrol Odag

1.Insanmn yasamindaki mutsuzluklarin cogu, biraz da 3,35 1,282 -0,225 -0,250
sanssizligina baghdir.

2.insan ne yaparsa yapsin iisiitiip hasta olmanm 6niine 3,24 1,200 -0,168 -0,253
gecemez.

3.Bir seyin olacagi varsa eninde sonunda mutlaka olur. 2,64 1,257 0,447 -0,944
4.Insan ne kadar ¢abalarsa ¢abalasin, ne yazik ki degeri 2,89 1,216 -0,061 -0,165
genellikle anlagilmaz.

5.nsanlar savaglari onlemek icin ne kadar caba 2,81 1,183 0,327 -0,919
gosterirlerse gostersinler, savaglar daima olacaktir.

6.Bazi insanlar dogustan sanslidir. 2,60 1,275 0,437 -0,881
7.insan ilerlemek icin giic sahibi kisilerin gonliinii hos 3.15 1.255 -0.166 -0.173
tutmak zorundadir.

8.Insan ne yaparsa yapsin, hicbir sey istedigi gibi 3.31 1.153 -0.416 -0.692
sonuglanmaz.

9.Bir¢ok insan, rastlantilarin yasamlarmi ne derece 2.57 1.180 0.636 -0.432
etkilediginin farkinda degildir.

10.Bir insanin halen ciddi bir hastaliga yakalanmamig  3.86 1.026 -0.785 -0.071
olmasi1 sadece bir sans meselesidir.

11.Dort yaprakl yonca bulmak insana sans getirir. 3.95 0.974 -0.679 -0.279
12.Insanmn  burcu hangi hastaliklara daha yatkin ~ 3.72 1.039 -0.510 -0.497
olacagini belirler.

13.Bir sonucu elde etmede insanmn neleri bildigi degil, 3.30 1.136 0.003 -0.137
kimleri tanidig1 dnemlidir.

14.Insanin bir giinii iyi basladiysa iyi; kétii basladiysa da 3.38 1.169 -0.401 -0.806

koti gider.



15.Basarili olmak ¢ok ¢aligmaya baglidir; sansin bunda
pay1 ya hi¢ yoktur ya da ¢ok azdir.

16.Aslinda sans diye bir sey yoktur.

17.Hastaliklar ¢ogunlukla insanlarin dikkatsizliklerinden
kaynaklanir.

18.Talihsizlik olarak nitelenen durumlarin ¢ogu, yetenek
eksikliginin, ihmalin, tembelligin ve benzeri nedenlerin
sonucudur.

19.insan, yasaminda olabilecek seyleri kendi kontrolii
altinda tutabilir.

20.Cogu durumda yazi-tura atarak da isabetli kararlar
verilebilir.

21.Insanim ne yapacagi konusunda kararli olmasi, kadere
giivenmesinden daima iyidir.

22.insan fazla bir caba harcamasa da, karsilastigi
sorunlar kendiliginden ¢oziiliir.

23.Cok uzun vadeli planlar yapmak her zaman akillica
olmayabilir, ¢iinkii bir ¢ok sey zaten iyi ya da kotii sansa
baglidir.

24 Birgok hastalik insan1 yakalar ve bunu &nlemek
miimkiin degildir.

25.Insan ne yaparsa yapsin, olabilecek kotii seylerin
Online gecemez.

26.Insanm istedigini elde etmesinin talihle bir ilgisi
yoktur.

27.Insan kendisini ilgilendiren bircok konuda kendi
basina dogru kararlar alabilir.

28.Bir insanin bagma gelenler, genelde kendi
yaptiklarmin geri donisimiidiir.

29.Halk, yeterli ¢abay1 gosterirse siyasal yolsuzluklari
ortadan kaldirabilir.

30.Sans ya da talih hayatta 6nemli bir rol oynamaz.
31.Saglikli olup olmamayi belirleyen esas sey insanlarin
kendi yaptiklar1 ve aligkanliklaridir.

32.Insan kendi yasamina temelde kendisi yon verir.
33.Insanlarm  talihsizlikleri  yaptiklar1  hatalarin
sonucudur.

34.Insanlarla yakin iliskiler kurmak, tesadiiflere degil,
¢aba gostermeye baglidir.

35.Insanin hastalanacagi varsa hastalanir; bunu 6nlemek
miimkiin degildir.

36.Insan bugiin yaptiklariyla gelecekte olabilecekleri
degistirebilir.

37.Kazalar, dogrudan dogruya hatalarin sonucudur.
38.Bu diinya giic sahibi bir ka¢ kisi tarafindan
yonetilmektedir ve sade vatandasin bu konuda
yapabilecegi fazla bir sey yoktur.

39.Insanin dini inancimin olmasi, hayatta karsilasacag
bir¢ok zorlugu daha kolay asmasina yardim eder.
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40.Bir insan istedigi kadar akilli olsun, bir ise  3.10 1.107 -0.025 -0.859
basladiginda sans1 yaver gitmezse basarili olamaz.
41.Insan kendine iyi baktig1 siirece hastaliklardan ~ 3.16 1.096 -0.364 -0.679
kaginabilir.
42 Kaderin insan yagami iizerinde ¢ok biiyiik bir roli  2.69 1.033 0.415 -0.383
vardir.
43 Kararlilik bir insanin istedigi sonuglari almasmnda en  3.51 1.086 -0.824 0.074
onemli etkendir.
44 insanlara dogru seyi yaptirmak bir yetenek isidir; 3.35 1.130 -0.386 -0.533
sansin bunda payi ya hi¢ yoktur ya da ¢ok azdir.
45.insan kendi kilosunu, vyiyeceklerini ayarlayarak  3.51 1.153 -0.698 -0.327
kontrolii altinda tutabilir.
46.Insanin yasaminm alacag yonii, cevresindeki gii¢ 3.13 1.041 0.009 -0.771
sahibi kisiler belirler.
47 Biiyik ideallere ancak c¢alisip cabalayarak 3.55 1.075 -0.701 -0.168
ulasilabilir.

Personel Giiclendirme
1.Yaptigim is benim igin ¢ok énemlidir. 3.60 1.211 -0.781 -0.339
2.Isimin gerektirdigi faaliyetleri yerine getirmek  3.63 1.168 -0.908 0.072
konusunda yeteneklerime giiveniyorum.
3.Isim igin gerekli olan beceriye sahibim. 3.63 1.152 -0.855 -0.053
4.Isimi nasil yapacagimi belirlemek konusunda kendimi ~ 3.53 1.126 -0.731 0.002
oldukga 6zerk hissediyorum.
5.Bolimiimde meydana gelen olaylar iizerinde etkim  3.29 1.137 -0.398 -0.692
oldukea fazladir.
6.Isimi  yaparken kendimi Ozgir ve bagimsiz  2.93 1.225 0.043 -0.993
hissetmiyorum.
7.Isimi yaparken her seye kendim karar veririm. 2.94 1.101 0.092 -0.563
8.Yaptigim is bana anlamsiz geliyor. 3.65 1.156 -0.773 -0.124
9.Béliimiimde iglerin yiiriitiilmesinde hig etkili degilim. 3.49 1.137 -0.442 -0.538
10.Departmanimda alman kararlar {izerinde etkim  3.42 1.163 -0.384 -0.681
olmaz.
11.Isimin gerektirdigi gorevler benim icin olduk¢a  2.98 1.138 0.121 -0.895
fazladir.
12.Isimi yapmak igin sahip oldugum yetenekten fazla 3.35 1.309 -0.659 -0.777
kuskum yok.

Orgiitsel Baghlik

1.Kariyerimin geri kalan kismin1 bu orgiitte gecirmekten — 3.21 1.135 -0.333 -0.701
¢ok mutlu olacagim
2.Gergekten de, orgiit disindaki insanlarla orgiitim  2.86 1.165 0.250 -0.891
hakkinda konusmaktan hoglanirim
3.Bu orgiitiin problemlerini kendi problemlerimmis gibi ~ 3.36 1.108 -0.570 -0.589
hissederim
4.Bu orgiite oldugu gibi, bagka bir orgiite de kolaylikla ~ 2.85 1.123 0.129 -0.835
baglanabilecegimi diisiiniiyorum
5.Bulundugum orgiitte kendimi “ailenin parcasi” gibi  3.26 1.170 -0.188 -0.932



hissetmiyorum

6.Bu orgiite kars1 “duygusal baglilik” hissetmiyorum.
7.Bu orgiit benim igin, ig iligkisinin 6tesinde, ¢ok biiyiik
kisisel anlam tagir.

8.0rgiitime kars1 giicli  bir aidiyet duygusu
hissetmiyorum.

9.Bagka bir is ayarlamadan, igsimden ayrilirsam,
olabileceklerden korkmuyorum.

10.Su an bulundugum orgiitten ayrilmak, istesem bile,
benim i¢in ¢ok zor olacaktir.

11.Su an bulundugum orgiitten ayrilmaya karar verirsem
hayatimda ¢ok sey alt {ist olacaktir.

12.Su an orgiitimden ayrilmanin benim i¢in ¢ok biiyiik
bir bedeli olmayacaktir.

13.Su an, bu orgiitte kalmak benim igin istek oldugu
kadar bir zorunluluktur da.

14.Bu orgiitten ayrilmay: iyice diisiiniip taginmak igin
¢ok az segenegim oldugunu hissediyorum.

15.Bu orgiitten ayrilmanin ciddi birkag sonucundan bir
tanesi, var olan diger alternatiflerin azligidir.

16.Bu orgiitte calismaya devam etmenin en Onemli
sebeplerinden bir tanesi, buradan ayrilmanmn ciddi
kisisel kayiplar getirecegidir — baska bir 6rgiit burada
sahip oldugum yararlarin tamamin1 karsilamayabilir.
17.Bu giinlerde insanlarin bir orgiitten diger bir orgiite
¢ok sik gegtiklerini diisiiniiyorum.

18.Bir insanin 6rgiitiine daima sadik kalmasi gerektigine
inanmiyorum.

19.Bir orgiitten diger bir orgiite atlamak bana biitiiniiyle
etik dist gelmiyor.

20.Bu orgiitte calismaya devam etmemin en Onemli
nedenlerinden bir tanesi sadakatin onemli olduguna
inanmamdir. Bu ylizden burada kalmayi ahlaki bir
zorunluluk olarak hissediyorum.

21.Baska bir yerden daha iyi bir is teklifi almis olsaydim
bile, ayrilmanin dogru oldugunu diisiinmeyecektim.

22 Bir orgiite sadik kalmanmn degerli oldugu bana
ogretilmistir.

23.Insanlarm kariyerlerinin biiyiik kismmi tek bir
orgiitte gecirdigi giinlerde ¢ogu sey daha iyiydi.

24 Bir “girketin adami1” olmak istemenin akla uygun,
mantikli oldugunu artik diistinmiiyorum.
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Tablo 3.3. incelendiginde, basiklik ve carpiklik degerlerinin normal dagilim i¢in

tavsiye edilen -1 ile +1 degerleri arasinda yer aldigi goriilmektedir. Standart sapma,

basiklik ve ¢arpiklik degerleri verilerin normal dagilimini destekler niteliktedir.



4. BULGULAR
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Bu boliimde, arastirma probleminin ¢0ziimii ic¢in, arastirmaya katilan otel

isletmelerinde calisan personelden dlgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda

elde edilen bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak aciklama ve

yorumlar yapilmistir.

4.1. ORNEKLEME AIT DEMOGRAFIK OZELLIKLERE ILIiSKIiN

BULGULAR

Ornekleme ait demografik 6zellikler Tablo 4.1°de goriilmektedir.

Tablo 4.1. Ornekleme Ait Demografik Ozellikler

Degiskenler N %
Cinsiyet Kadm 101 37.7
Erkek 167 62.3
Yas 18-25 48 17.9
26-35 110 41.0
36-45 73 27.2
46 ve lizeri 37 13.8
Ogrenim Durumu [kogretim-Lise 130 48.5
On lisans 81 30.2
Lisans- Lisansiistil 57 21.3
Medeni Durum Evli 151 56.3
Bekar 117 43.7
Cocuk Sahibi Olma Durumu Yok 144 53.7
Enaz 1 124 46.3
Cahsma Hayat1 Iicinde Bulunma Siiresi 5 yil ve alt1 72 26.9
6-10 y1l 81 30.2
11-15 y1l 37 13.8
16-20 yil 33 12.3
21y1l ve tistii 45 16.8
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Oteldeki Boliim On Ofis 132 49.3
Arka Ofis 136 50.7

Bulunduklar1 Oteldeki Calisma Siiresi 5 yil ve alt1 160 59.7
6-10 y1l 65 243
11 y1l ve iizeri 43 16

Gelir durumu 1000 TL ve alt1 104 38.8
1001 TL-2000 TL 133 49.6
2000 TL’ den fazla 31 11.6

Tablo 4.1°deki veriler incelendiginde; katilimcilarin % 37.7°si kadin (n=101), %
62.3’1 (n= 167) erkektir.

Katilimcilarm % 17.9’u (n=48) 18-25, % 41’1 (n= 110) 26-35, % 27.2’si (n= 73)
36-45, % 13.8’1 (n= 37) 46 ve lizeri yas araliginda yer almaktadir.

% 48.5’1 (n= 130) 1lkdgretim-lise, % 30.2’si (n= 81) On lisans, % 21.3’i lisans

ve lisans iistli (n= 57) 6grenim durumuna sahiptir.
Katilimcilari % 56.3’i (n=151) evli, % 43.7’si i1se (n= 117) bekardir.

% 53.7’sinin (n= 144) cocugu yokken, % 46.3’linlin (n= 124) en az bir ¢cocugu

vardir.

Katilimcilarin % 26.9°u (n= 72) 5 y1l ve daha az siire, % 30.2’si (n= 81) 6-10 y1l,
% 13.8’s1 (n=37) 11-15 y1l, % 12.3°1 (n= 33) 16-20 y1l ve % 16.8’1 (n=45) 21 yil ve

daha uzun bir siiredir ¢alisma hayati i¢inde bulunmaktadir.

Oteldeki calistiklar: boliimler incelendiginde katilimeilarm % 49.3°1 (n= 132) 6n
ofislerde (calisanlarin miisteri ile yiiz yiize geldigi boliimler), % 50.7’si (n= 136) ise
arka ofislerde (calisanlarin isi kapsamimda miisteri ile yiiz yiize gelmedigi boliimler)

gorev yapmaktadirlar.
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Katilimcilarin % 59.7°si (n= 160) 5 yil ve alt1, % 24.3’i (n= 65) 6-10 yil, %

16’s1ise (n=43) 11yilve daha uzun siiredir suan bulunduklar: otelde ¢aligmaktadirlar.

Katilimcilarin % 38.8°1 (n= 104) 1000 TL ve alt1, % 49.6’s1 (n= 133) 1001 TL—-

2000 TL, %11.6’s1ise (n=31) 2000 TL’den fazla iicret almaktadir.

4.2. HIPOTEZLERIN TEST EDILMESIi VE ARASTIRMA

SORULARININ CEVAPLANMASINA YONELIK ANALIZ VE BULGULAR

Arastirmanm bagimsiz degiskenlerinin bagimli degiskenleri tlizerindeki etkisi
lineer regresyon analizi, aracilik rolii ise hiyerarsik regresyon analizi ile test edilmistir.
Yapilan testlerde bagimsiz degiskenler, kontrol odagi ve personel giiclendirmedir. Diger
yandan, orgiitsel baglilik bagimli degiskendir. Regresyon analizi ile ilgili 6nemli bir
nokta atik (residual) degerler arasinda otokorelasyon olmamasi gerekliligidir. Atik
degerler arasinda bir otokorelasyon olup olmadigmi anlayabilmek amaciyla Durbin —
Watson istatistigini kullanmak gerekmektedir. Bu istatistik 0 ile 4 arasinda degerler
alabilmektedir. Dolayisiyla Durbin — Watson istatistiginin 2’ye yakin olmasi veya 1,5 —
2,5 arasi degerler almasi artik degerler arasinda bir korelasyon olmadigini gostermesi
bakimindan énemlidir (Kalayci, 2010: 264). Bu ¢aligmanin tiim regresyon analizlerinde
Durbin—Watson istatistigi kontrol edilmis ve degerlerin 1-2 arasinda oldugu
goriilmiistiir.

4.2.1. Kontrol Odagmm Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisini incelemeye

Yonelik Regresyon Analizi

Coklu regresyon analizinin varsayimlarindan biri olan otokorelasyon yani
hatalarin bagimsizlig1 varsayimi Durbin-Watson testiyle incelenmistir. Test sonucu 1,5-

2,5 arasinda yer almalidir. Analiz sonuglarina gére Durbin-Watson testi degeri 1,658
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olarak bulunmustur. Buna gore otokorelasyon olmadigi s6ylenebilir. Kontrol odaginin
orglitsel baglilik tlizerindeki etkisini incelemeye yonelik regresyon analizi sonuglari

Tablo 4.2°de goriilmektedir.

Tablo 4.2. Kontrol Odagimin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisini Incelemeye

Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimsiz Degisken | R” F Beta T Durbin Watson

Kontrol Odag: .045 12.584* | .213 3.547* 1.658

Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik

*p<.01

R’ bagiml degiskendeki degisimin yiizde kag¢inin bagimsiz degisken tarafindan
aciklandigmi gosterir. Tablo 4.2 incelendiginde orgilitsel baglilik degiskeninin %
0.045’inin kontrol odag1 degiskeniyle agiklandig1 sdylenebilir.

Kontrol odagi ve orgiitsel bagllik ile ilgili kurulan model bir biitiin olarak
anlamli bulunmustur ( F = 12.584, p <.01). Kontrol odagi orgiitsel bagliligi pozitif

yonde etkilemektedir (B =0.213, p <.01).

4.2.2. Kontrol Odagmin Personel Giiclendirme Uzerindeki Etkisini

Incelemeye Yonelik Regresyon Analizi

Coklu regresyon analizinin varsayimlarindan biri olan otokorelasyon yani
hatalarin bagimsizligi varsayimi Durbin-Watson testiyle incelenmistir. Kontrol odaginin
personel giiclendirme tlizerindeki etkisini incelemeye yonelik regresyon analizi sonuglari

Tablo 4.3’de goriilmektedir.
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Tablo 4.3. Kontrol Odagmin Personel Gii¢clendirme Uzerindeki EtKisini

incelemeye Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimsiz Degisken | R” F Beta T Durbin Watson

Kontrol Odag: 0.342 138.542* | 0.585 11.770* | 1.865

Bagimli Degisken: Personel Gii¢lendirme

*p<.01

R’ bagiml degiskendeki degisimin yiizde kag¢inin bagimsiz degisken tarafindan
aciklandigmi gosterir. Tablo 4.3 incelendiginde personel giiglendirme degiskeninin %
34.2’iiniin kontrol odag1 degiskeniyle agiklandigi soylenebilir. Analiz sonuglarma gore
Durbin Watson testi degeri 1.865 olarak bulunmustur. Buna goére otokorelasyon
olmadig: sdylenebilir.

Kontrol odagi ve personel giiclendirme ile ilgili kurulan model bir biitiin olarak
anlamli bulunmustur (F = 138.542, p < 0.01). Kontrol odag1 personel gii¢lendirmeyi
pozitif yonde etkilemektedir (= 0.585, p <0.01).

4.2.3. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisini

Incelemeye Yonelik Regresyon Analizi

Coklu regresyon analizinin varsayimlarindan biri olan otokorelasyon yani
hatalarin  bagimsizlig1 varsayimi: Durbin-Watson testiyle incelenmistir. Personel
gliclendirmenin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini incelemeye yonelik regresyon

analizi sonuglar1 Tablo 4.4’de goriilmektedir.
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Tablo 4.4. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisini

incelemeye Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimsiz Degisken | R” F Beta t Durbin Watson
Personel 0.086 12.442* | 0.249 3.434%* 1.710
Giiclendirme

Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik
*p<.01

R’ bagiml degiskendeki degisimin yiizde ka¢inin bagimsiz degisken tarafindan
aciklandigmi gosterir. Tablo 4.4 incelendiginde personel giliclendirme degiskeninin %
0.86’smin kontrol odagi degiskeniyle agiklandigi sdylenebilir. Analiz sonuglarma gore
Durbin Watson testi degeri 1.710 olarak bulunmustur. Buna gore otokorelasyon
olmadig1 sdylenebilir.

Personel giiclendirme ve Orgiitsel baglilik ile ilgili kurulan model bir biitiin
olarak anlamli bulunmustur (F = 12.442, p < 0.01). Personel giiclendirme orgiitsel
baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir (B = 0.249, p <0.01).

4.2.4. Kontrol Odagmin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisinde Personel

Giiclendirmenin Aracilik Roliiniin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclan

Kontrol odagmin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde personel giiglendirmenin
aracilik roliine sahip olup olmadigini arastirmak amaciyla, Baron ve Kenny tarafindan
1986 yilinda gelistirilmis olan ve literatiirde ¢ok sayida atifta bulunulmus bir yontem
olan Aracilik (Mediation) Analizi yonteminden yararlanilmistir (Baron ve Kenny, 1986:

1173-1182).
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Aracilik (Mediation) Analizi, sonug¢ (¢ikt1) degiskeni iizerinde meydana gelen
etkilerin nasil ve ni¢in meydana geldigini agiklamak amaciyla kullanilmaktadir. Bir
aract (mediator), bagimsiz degisken ve bagimh (sonug) degisken arasindaki iliskinin
nasil meydana geldigini agiklayan bir degiskendir. Bir araci1 (mediator) etkisi, sadece,
bagimli ve bagimsiz degisken arasinda anlamli direkt bir etkinin varliginda test
edilebilir. Bu iliskinin giicliilik seviyesi ne kadar yiliksek olursa, arastirmacinin,
bagimsiz degiskenin, “nasil” ve “ni¢in” bagimli degiskenin tahmincisi oldugunu

aciklayan bir mediator bulma sansini artirir (Bennett, 2000: 416—417).

Baron ve Kenny’e gore; aracilik (mediator) analizi agiklamak i¢in, nedensellik
zincirini ifade eden bir model yapisi iginde bir yol diyagrami (path diagram)
olusturulmas1 gerekmektedir. Arastirma sorunsalinin bu sekilde modellendigi bir
diyagram Sekil 4.1, Sekil 4.2, Sekil 4.3 ve Sekil 4.4’de goriilmektedir.

Sekil 4.1. Kontrol Odagimin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisine Dair Arastirma
Modeli

Yol-A

Kontrol Odag [ > Orgiitsel Baghhk

Sekil 4.2. Kontrol Odaginin Personel Giiclendirme Uzerindeki Etkisine Dair
Arastirma Modeli

Personel
Kontrol Odag: L > Giiclendirme
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Sekil 4.3. Personel Gii¢clendirmenin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisine Dair
Arastirma Modeli
Yol- C

Personel
Giic¢lendirme L > Orgiitsel Baghhk

Sekil 4.4. Arastirmanin Aracihik Analiz Modeli

Yol-A
Kontrol Odag L > Orgiitsel Baghhk
Yol-A’
Yol-C
Personel
Giiclendirme

Sekil 4.4’te cizilen arastirmanmn modeli, iic degiskenli bir sisteme karsilik
gelmektedir. Oyle ki; model iizerinde, bagimli (sonug) degisken olan orgiitsel baglilik
davranisini etkileyen iki nedensel yol bulunmaktadir. Bunlardan biri, bagimsiz degisken
olan kontrol odagmnin direkt etkisidir (Yol-A’). Digeri ise, araci (mediator) degisken
olan personel giliclendirme {lizerinden bagimsiz degiskenden bagimli degiskene uzanan

etkidir (Yol-B ve Yol-C).



103

Bir degiskenin araci (mediator) olarak nitelendirilebilmesi icin su sartlari
sagliyor olmas1 beklenmektedir (Baron ve Kenny, 1986: 1173-1182; Turung ve Celik,

2010: 197):

1. Bagmmsiz degiskenin (kontrol odagi) araci degisken (personel giiclendirme)

iizerinde bir etkisi olmalidir. (Yol-B).

2. Bagmmsiz degisken (kontrol odagi) bagimli degisken (orgiitsel baglilik) lizerinde

etkili olmaldir. (Yol-A).

3. Aract degisken (personel giiclendirme) analize dahil edildiginde, bagimli
degisken (Orgiitsel baglilik) ile bagimsiz degisken (kontrol odagi) arasinda daha
once anlamli olan iliskinin (Yol-A), anlamlilik seviyesinin tamamen ortadan

kalkmasi1 ya da onceki seviyeye kiyasla azalmasi gerekmektedir (Yol-A”).

Bu etkinin tamamen ortadan kalkmasi giiclii ve tek araci degisken olduguna yani
tam aracilik (full mediation) durumuna isaret etmekte iken, tamamen ortadan
kalkmadan azaliyor olmasi ise bagka araci degiskenlerin de varligina yani kismi aracilik

(partial mediation) durumuna isaret etmektedir.

Sekil 4.4’te ¢izilen arastirmanin modeli, aract (mediator) bir etkinin istatistiksel
olarak anlamliligin1 test etmek i¢in ¢ regresyon esitliginin kullanilmasimi
gerektirmektedir. Ilk esitlikte (Yol A’), bagimsiz degisken (kontrol odagi) araci

degiskenin (personel giiclendirme) anlamli bir tahmincisi oldugunu gostermelidir. Ikinci
esitlikte (Yol B) bagimsiz degisken, bagimli degiskenin (6rgiitsel baglilik) anlamli bir
tahmincisi oldugunu gdstermesi gerekir. Ugiincii esitlik (Yol C), hem bagimsiz hem de

araci (mediator) degiskenin, bagimli degisken ile es zamanh olarak girildigi bir esitligi
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icermelidir. Eger bir araci (mediator) etki s6z konusu ise, tgiincii esitlikte, iki sartin
birlikte karsilanmasi gerekir: (a) araci degisken, bagimli degiskenin anlamli bir
tahmincisidir ve (b) bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi, ikinci
esitlikte oldugundan daha az olmalidir. Araci degisken kontrol altinda tutuldugunda,
eger bagimsiz degisken, bagimli degisken {lizerinde higbir etkiye sahip olmuyorsa, bu
durumda tam bir aracilik (full mediation) iligkisi var demektir. Bu durumda, araci
degisken tam etkiye sahiptir ve bu etki aracilik eden (mediated) etki ya da dolayl etki

bigiminde tanimlanir.

Bu asamada “Kontrol odagi degiskeni kontrol edildiginde personel
gliclendirmenin orgiitsel baglilik tlizerinde anlamli bir etkisi var midir, personel
giiclendirme kontrol edildiginde kontrol odaginin orgiitsel baghlik {lizerindeki etkisi
anlaml bir sekilde azalmakta midir”, sorularina yanit aranmistir. Tablo 4.5’de kontrol
odagmin oOrgiitsel baghlik iizerindeki etkisinde personel giiclendirmenin aracilik rolii

goriilmektedir.
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Tablo 4.5. Kontrol Odagimin Orgiitsel Baghhk Uzerine Etkisinde Personel

Giiclendirmenin Aracilik Rolii

Personel Gii¢lendirme Orgiitsel Baghhk
R ANOVA Beta | T R ANOVA | Beta T
Adim 1 Kontrol | ...... | oo | e | 0.045 | 12.584* | 0.213 | 3.547*
Odag
Adim 2 | Kontrol 0.342 | 138.542* | 585 | 11.770*% | ... | coeeees | eeeees |t
Odag
Adim 3 Personel | ...... | o | e | e, 0.083 | 24.042* | 0.288 | 4.903*
Giiclendirme
Adim 4 Personel | ...... | .o ||, 0.086 | 12.442* | 0.249 | 3.434%*
Giiclendirme
Kontrol 0.067 | .925
Odag
*p<.01

Calismanin temel hipotezi olan “personel giliclendirmenin kontrol odaginin

orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde aracilik roliine sahiptir” hipotezini test edebilmek

amaciyla hiyerarsik regresyon analizinden faydalanilmistir. Once, kontrol odaginin

bagimsiz degisken, orgiitsel baghiligin bagimh degisken oldugu bir model kurulmus ve

bu modelin anlamlilig1 test edilmistir. Ikinci asamada kontrol odaginin bagimsiz

degisken, personel giiglendirmenin bagimli degisken oldugu bir model kurularak, bu

modelin de anlamlilig1 test edildikten sonra, tigiincli asamada personel gii¢clendirmenin

bagimsiz, orgiitsel baghligin ise bagimh degisken oldugu bir model kurularak bu

modelin de anlamlilig1 test edilmistir. Son asamada ise, araci1 degisken olan personel

giiclendirme kontrol altinda tutularak, bagimsiz degisken olan kontrol odaginin bagiml

degisken olan oOrgiitsel baglilik lizerindeki etkisi incelenmistir. Bu analizde kontrol

odaginin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin anlamsizlastigi tespit edilmistir (f =




106

0.067, p = 0.356 > 0,01). Sozii edilen tiim bu asamalar ve analizler sonucunda personel

giiclendirmenin bu iliskide tam aracilik rolii oynadig1 ortaya ¢ikmustir.

4.3. Kontrol Odagi, Orgiitsel Baghlik ve Personel Gii¢lendirme Puanlarimin

Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhlasmasna iliskin Bulgular

Calisanlarin  kontrol odagi, orgilitsel baghilik ve personel giiclendirme
puanlarinin, demografik 6zelliklerine gére hangi diizeyde farklilastigi asagida yer alan

Tablo 4.6, Tablo 4.7 ve Tablo 4.8’de goriilmektedir.

Tablo 4.6. Kontrol Odag1 Puanlarimin Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Gore

Farkhlasmasina fliskin Bulgular

Cinsiyet N X S sd T p
Kadin 101 | 147,89 | 11,60
266 -1.720 .087

Erkek 167 | 150,86 | 14,79
Yas N X S sd F p Fark Schfee
1.18-25 yas arasi 48 | 149.10 | 9.22
2.26-35 yas arasi 110 | 147.93 | 12.60 3
3.36-45 yas arasi 73 | 151.19 | 16.71 264 1.690 1700 | —eeee-
4.46 ve lizeri yas 37 | 153.08 | 14.83 267
Ogrenim Durumu N | x S sd F p Fark Schfee
1.Ikdgretim ve Lise 130 | 148.22 | 11.86 5
2.0n lisans 81 | 147.05 | 11.03 265 11.151 .000 =3

2-3
3.Lisans ve Lisanstistii | 57 | 157.02 | 18.19 267
Medeni Durum N X S sd t p
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Evli 151 | 149.50 | 15.06
Bekar 117 | 150.04 | 11.84 266 -319 750
Cocuk Sahibi Olma | N X S sd t p
Durumu
Yok 144 | 149.99 | 12.13
En az 1 gocuk 124 | 149.45 | 15.41 266 317 751
Oteldeki Boliim N X S sd t p
On Ofisler 132 | 148.45 | 12.62
Arka Ofisler 136 | 150.99 | 14.66 266 -1.513 132
Cahsma Hayat1 icinde [ N | x S sd F p Fark Schfee
Bulunma Siiresi
1.5 yil ve alt1 72 | 147.18 | 10.44
2.6-10 y1l aras1 81 | 148.83 | 11.86 4
3.11-15 y1l aras1 37 | 152.65 | 13.14 263 | || -
4.16-20 y1l aras1 33 |150.21 | 21.04 267 1.693 152
5.21 yil ve lizeri 45 | 152.73 | 14.83
Bulunduklar1 Otelde | N | x S sd F p Fark Schfee
Cahsma Siiresi
1. 5 y1l ve alt1 160 | 148.14 | 11.75 2
2. 6-10 yil aras1 65 | 149.63 | 14.99 265 5.551 .004 1-3
3. 11 ve tizeri 43 | 155.86 | 16.87 267
Gelir N | x S sd F p Fark Schfee
1. 1000 TL ve alt1 104 | 147.72 | 11.54 2
2.1001 TL ve 2000 TL | 133 | 149.15 | 12.14 265 8.843 .000 1-3
arasi
2-3
3.2001 TL ve yukarist | 31 | 159.03 | 21.59 | 267
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Tablo 4.6’da goriildiigii gibi arastirmaya katilan otel ¢alisanlarmin kontrol odagi
puanlar1 cinsiyet, yas, medeni durum, c¢ocuk sahibi olma durumu, oteldeki boliim,
calisma hayati i¢cinde bulunma siiresi degiskenine gore anlamli bir fark gostermemistir
([t @66y = -1.720; p>0.05], [F 3264= 1.690; p>0.05], [t (266) = -.319; p>0.05], [t (266) =

317; p>0.05], [t 266)= -1.513; p>0.05], [F (4-263y= 1.693; p>0.05]).

Diger taraftan arastirmaya katilan otel ¢alisanlarmin kontrol odagi puanlarmin
ogrenim durumu degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan One-Way Anova testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F 2265y = 11.151; p < 0.01).
Farkliligim hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere yapilan Schfee testinin
sonuglarma gore, ilkogretim ve lise (X = 148.22, S = 11.86) ve 6n lisans (X = 147.05,
S= 11.03) 6grenim durumuna sahip ¢alisanlarmin kontrol odagi puanlarmin lisans ve
lisans iistii (X = 157.02, S = 18.19) 6grenim durumuna sahip ¢aliganlarin kontrol odag:

puanlarindan diisiik bulunmustur.

Arastirmaya katilan otel calisanlarinin  kontrol odagir puanlarinin  suan
bulunduklar1 otelde caligma siiresi degiskenine gore anlamli bir faklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan One-Way Anova testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F o265y = 5.551; p
< 0.01). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere yapilan Schfee
testinin sonuglarma gore, 5 yil ve daha az (X = 148.22, S = 11.86) suredir bulunduklar:
otelde caliganlarin kontrol odagi puanlarinin ortalamasi 11 yil ve daha fazla (X =
155.86, S= 16.87) sire bulunduklar1 otelde c¢alisanlarin kontrol odagi puanlarinin

ortalamasindan daha diisiik oldugu belirlenmistir.
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Analiz sonuglari, otel calisanlarnin kontrol odagi puanlar1 arasinda gelir
degiskeni bakimindan anlamli farklilik oldugunu gostermektedir (F 2265) = 8.843; p <
0.01). Baska bir deyisle, ¢alisanlarin kontrol odaklari, gelire bagli olarak anlaml bir
sekilde degismektedir. Gelirler arasi farklarin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak
amaciyla yapilan Schfee testinin sonuglarma gore, 1000 TL ve daha az (X = 147.72, S =
11.54) ve 1001 TL ve 2000 TL aras1 (X = 157.02, S= 18.19) gelir durumuna sahip
¢alisanlarm kontrol odag: puanlarmin ortalamasi 2001 TL ve daha yiiksek (X = 147.05,
S = 11.03) gelir durumuna sahip c¢alisanlarin kontrol odagi puanlarinin ortalamasindan

diisiik oldugu bulunmustur.

Tablo 4.7. Orgiitsel Baghhk Puanlarimin Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine

Gore Farkhlasmasina Iliskin Bulgular

Cinsiyet n X S Sd t p
Kadin 101 73.96 | 6.27

266 -.246 | .806
Erkek 167 74.21 8.95
Yas n X S Sd F p | Fark Schfee
1.18-25 yas arasi 48 73.19 | 6.56
2.26-35 yas arasi 110 | 72.80 | 8.38 3
3.36-45 yas arasi 73 76 8.20 264 | 2.976 |.052
4.46 ve iistii yas arasi 37 75.51 | 7.74 267
Ogrenim Durumu N X S Sd F p | Fark Schfee
1.1kogretim ve Lise 130 73.22 | 7.70 5

1.599 | .204

2.0n lisans 81 75.02 | 7.46 265
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3.Lisans ve Lisansiistii 57 74.88 |9.36 267 | | |
Medeni Durum N X S Sd t p
Evli 151 7545 | 8.16

266 3.142 | .002
Bekar 117 7239 |7.55
Cocuk Sahibi Olma | N X S Sd t p
Durumu
Yok 144 | 72.83 |7.10

266 -2.870 | .004
En az 1 ¢ocuk 124 75.61 | 8.79
Oteldeki Boliim N X S Sd t p
On Ofisler 132 | 73.62 | 7.64

266 -993 | 322
Arka Ofisler 136 | 74.60 | 8.40
Cahsma Hayati Icinde | N X S Sd F p Fark Schfee
Bulunma Siiresi
1.5 yil ve alt1 72 71.29 | 7.61
2.6-10 yil arasi 81 74.38 | 7.01 4

1-4
3.11-15 yil aras1 37 73.95 | 7.18 263 4.201 | .003
1-5

4.16-20 y1l aras1 33 76.58 | 11.01 | 267
5.21 yil ve lizeri 45 76.49 | 7.39
Bulunduklar: Otelde N X S Sd F p Fark Schfee
Cahsma Siiresi
1. 5 y1l ve alt1 160 | 72.81 | 7.95 2
2.6-10 yil arasi 65 75.49 | 7.62 265 | 5.887 |.003 1-3
3.11 ve tizeri 43 76.91 | 8.06 267
Gelir N X S Sd F p | Fark Schfee
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1. 1000 TL ve alt1 104 | 73.83 |8.14

2.1001 TL ve 2000 TL 133 73.79 | 7.21 2

arasl 265 1.531 218

3.2001 TL ve yukarist 31 76.48 | 10.53 | 267

Tablo 4.7°de goriildiigii gibi arastrmaya katilan otel calisanlarmnin Orgiitsel
baglilik puanlar1 yas, 6grenim durumu, oteldeki boliim ve gelir degiskeni bakimindan
anlaml bir fark gostermemistir ([F 3.264= 1.625; p>0.05], [F 2-265= 1.599; p>0.05], [t

66)= --993; p>0.05], [F (2265= 1.531; p>0.05]).

Diger taraftan arastirmaya katilan otel ¢alisanlarimin orgiitsel baglilik puanlari
medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermistir (t 266y = 3.142;
p<0.01). Evli ¢alisanlarm 6rgiitsel baglilik puanlarinin ortalamasi (X = 75.45), bekar
caliganlarin  Orgiitsel baglilk puanlarinin  ortalamasindan (X = 72.39) yiiksek

bulunmustur.

Otel ¢alisanlarmin 6rgiitsel baglilik puanlar1 ¢cocuk sahibi olma degiskenine gore
anlamli bir farklihk gostermistir (toes) = 3.142; p < 0.01). En az 1 g¢ocuga sahip
caliganlarin 6rgiitsel baglilk puanlarmm ortalamast (X = 75.61), cocuk sahibi
olmayanlarin orgiitsel baglilik puanlarinin ortalamasindan (X = 72.83), daha yiiksek

cikmustir.

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarmin orgiitsel baglilik puanlarinin ¢alisma
hayat1 icinde bulunma siiresi degiskenine gore anlamli bir fakhilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan One-Way Anova testi sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F 463y = 4.201;




112

p<0.01). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigmi belirlemek iizere yapilan Schfee
testinin sonuglarma goére, 5 yil ve alt1 (X = 71.81, S = 7.61) suredir ¢aligma hayati
icinde bulunan otel calisanlarinin orgiitsel baghilik puanlarinin ortalamalarinin, 16-20 yil
aras1 (X = 76.58, S = 11.01) ve 21 yildan daha fazladir (x= 76.49, S = 7.39) c¢alisma

hayat1 i¢cinde bulunanlarin puan ortalamalarindan diisiik oldugu belirlenmistir.

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarmin orgiitsel baglilik puanlarinin  suan
bulunduklar1 otelde caligma siiresi degiskenine gore anlamli bir faklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan One-Way Anova testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F 65y = 5.887; p
< 0.01). Farklihigin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere yapilan Schfee

testinin sonuglarma gore, 5 y1l ve alt1 (X = 72.81, S = 7.95) siiredir bulunduklari otelde
caliganlarin orgiitsel baglilik puanlarmmn ortalamasi 11 yil ve iizeri (X = 7691, S =
8.06) siire bulunduklar1 otelde ¢alisanlarin orgiitsel baglilik puanlarinin ortalamasindan

daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Tablo 4.8. Personel Gii¢lendirme Puanlarinin Cahsanlarin Demografik

Ozelliklerine Gore Farkhlasmasina iliskin Bulgular

Cinsiyet n X S sd t P
Kadin 101 | 38.82 6.55

266 -3.130 .002
Erkek 167 | 41.43 6.63
Yas n X S sd F P
1.18-25 yas arasi 48 | 39.13 6.17

2.26-35 yas arasi 110 | 40.03 5.31 3
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3.36-45 yas arasi 73 | 41.26 8.37 264 1.625 184
4.46 ve Ustii yag arasi 37 | 41.78 7.23 267
Ogrenim Durumu n X S sd F p Fark Schfee
1.1kogretim ve Lise 130 | 39.42 6.37 5
_ 1-3
2.0n lisans 81 | 39.57 6.37 265 11.185 | .000
2-3
3.Lisans ve Lisansiistii 57 | 44.04 6.80 267
Medeni Durum n X S sd t p
Evli 151 | 40.67 7.14
266 .623 534
Bekar 117 | 40.15 6.12
Cocuk Sahibi Olma | n X S sd t p
Durumu
Yok 144 | 39.89 6.44
266 -1.463 | .145
En az 1 gocuk 124 | 41.09 6.97
Oteldeki Boliim n X S sd t p
On Ofisler 132 | 39.62 6.64
266 -1.990 | .040
Arka Ofisler 136 | 41.24 6.70
Cahsma Hayat: Icinde n X S sd F p Fark Schfee
Bulunma Siiresi
1.5 yil ve alt1 72 | 38.25 5.43
2.6-10 yil arasi 81 | 40.31 5.62 4
1-3
3.11-15 yil aras1 37 | 42.78 5.70 263 3.687 .006
4.16-20 y1l aras1 33 | 41.41 9.58 267
5.21 yil ve lzeri 45 | 41.51 7.76
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Bulunduklar: Otelde
Calisma Siiresi n X S sd F p Fark Schfee
1. 5 y1l ve alt1 160 | 39.78 5.99 2
2.6-10 y1l aras1 65 | 40.62 6.98 265 3.249 .040 1-3
3.11 ve iizeri 43 | 42.67 8.31 267
Gelir n X S sd F p
1. 1000 TL ve alt1 104 | 40.57 5.25
2.1001 TL ve 2000 TL | 133 | 39.84 6.96 2
2.194 113

arasi 265
3.2001 TL ve yukarist 31 | 42.61 9.27

267

Tablo 4.8’de goriildigli gibi arastirmaya katilan otel ¢alisanlarmin personel
gliclendirme puanlar1 yas, medeni durum, ¢ocuk sahibi olma durumu ve gelir degiskeni
bakimindan anlamli bir fark gostermemistir ([F 3.264)= 1.625; p>0.05], [t (266) = .623;

p>0.05], [t (266)= -1.463; p>0.05], [F 2-265= 2.194; p>0.05]).

Diger taraftan arastirmaya katilan otel c¢alisanlarmin personel giliclendirme
puanlar: cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermistir (t 266y = -3.130; p <
0.01). Erkek calisanlarin personel gii¢lendirme puanlarinin ortalamasi (X = 41.43),
kadin ¢alisanlarin personel gii¢lendirme puanlarmim ortalamasimdan (.x = 38.82) yiiksek

bulunmustur.

Otel calisanlarmimn personel giiclendirme puanlarmin  6grenim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan One-Way Anova testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmustur (F (2.265) = 11.185; p < 0.01). Farklihgin hangi gruptan
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kaynaklandigmi belirlemek {izere yapilan Schfee testinin sonuglarina gore, ilkogretim
ve lise (X =39.42, S = 6.37) ve 6n lisans (X = 39.57, S = 6.37) 6grenim durumuna
sahip calisanlarimin personel giiclendirme puanlarinin ortalamasimin lisans ve lisans {istii
(X = 44.04, S = 6.80) 6grenim durumuna sahip calisanlarin personel gii¢lendirme

puanlarinin ortalamasindan diisiik bulunmustur.

Otel ¢alisanlarinin personel gii¢lendirme puanlar1 oteldeki boliim degiskenine
gore anlamli bir farklilik gostermistir (toes) = -1.990; p < 0.05). Arka ofislerde
(calisanlarm 1s1 kapsaminda miisteri ile yiiz yiize gelmedigi bolimler) ¢alisanlarin
personel giiglendirme puanlarinin ortalamasi (X = 41.24), 6n ofislerde (¢alisanlarin
miisteri ile yiiz yiize geldigi boliimler) calisanlarin personel giliclendirme puanlarinin

ortalamasindan ( X = 39.62) daha yiiksek ¢ikmustir.

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin personel gii¢clendirme puanlarmin ¢alisma
hayat1 icinde bulunma siiresi degiskenine gore anlamli bir fakhilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan One-Way Anova testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F 4-263)= 3.687; p
< 0.01). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere yapilan Schfee
testinin sonuglarmna gore, 5 yil ve daha az (X = 38.25 § = 5.43) siiredir ¢alisma hayat
icinde bulunan otel ¢alisanlarmin personel giiclendirme puanlarmin ortalamalarmm, 11-
15 yil aras1 (x = 42.78 S = 5.70) ¢alisma hayat1 i¢inde bulunanlarin personel
gliclendirme puanlarinin ortalamasindan diisiik oldugu belirlenmistir.

Arastirmaya katilan otel calisanlarinin personel giiglendirme puanlarinin suan

bulunduklar1 otelde caligma siiresi degiskenine gore anlamli bir faklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan One-Way Anova testi sonucunda grup
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ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F 2265y = 3.249; p
< 0.01). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere yapilan Schfee

testinin sonuglarma gore, 5 yil ve alt1 (X =39.78 S = 5.99) siiredir bulunduklari otelde
¢alisanlarm personel gii¢lendirme puanlarinin ortalamasinin 11 yil ve tizeri (X = 42.67,

S= 8.31) siire bulunduklar1 otelde ¢alisanlardan daha diisiik oldugu belirlenmistir.
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5. SONUC VE ONERILER
5.1. SONUC

Bu ¢alisma kapsaminda; otel isletmelerinde ¢alisanlarin kontrol odagmin onlarin
orgiitsel baglilik diizeyleri lizerindeki etkisinde personel giiclendirmenin aracilik roliinii
ortaya koymak amaclanmistir. Calisma kapsaminda yapilan literatiir taramasi
sonucunda kontrol odagi, orgiitsel baglilik ve personel giiclendirme ile ilgili ¢ok sayida
calisma incelenmistir. Ancak calisma kapsaminda ele alinan ii¢ de§iskenden ikisi olan
personel giiclendirme ve orgiitsel baghlik kavramlarinin birlikte calisildigi pek c¢ok
arastirmaya rastlanilmis olmasina ragmen, bu ii¢ degiskenin (kontrol odagi, personel
gliclendirme, Orglitsel baglilik) bir arada kullanildig1 herhangi bir c¢alismaya
rastlanilmamistir. Bu acidan olusturulan model ve hipotezleri test etmek amaciyla elde
edilen bulgular 1s181nda, arastirmanin, ilgili alandaki literatiiriin zenginlestirilmesine

katkida bulunacag diisiiniilmiistiir.

Calisma kapsaminda Ankara il merkezinde yer alan dort ve bes yildizli 25 otele
toplam 1000 adet anket formu birakilmis ve 13 otelden 381 tane anket formu geri
donmiistiir. Anket formlarinin geri donilis oran1 % 38’dir. Ancak geri donen anket
formlarindan 113 tanesi analizlere elverigli goriilmemistir. Dolayisiyla analize dahil

edilen toplam anket sayis1 268°dir.

Calisma kapsaminda olusturulan model, yedi hipotezden olusmaktadir.
Arastirmanin birinci hipotezi, “Kontrol odagi érgiitsel bagliligi pozitif yonde etkiler.”
seklindedir. Ikinci hipotez, “Kontrol odagi personel gii¢lendirmeyi pozitif ydnde
etkiler.”, {cilincii hipotez, “Personel giiclendirme orgiitsel baglilig1 pozitif yonde

etkiler.” Seklinde olusturulmustur. Arastirmanin dordiincii hipotezi, “Kontrol odaginin
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orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde personel giiclendirmenin aracilik rolii vardir.”,

besinci hipotez, “Demografik degiskenler, kontrol odag1 agisindan farklilik

olusturmaktadir.”, altinct hipotez, “Demografik degiskenler, orgiitsel baglilik acisindan
farklilik olusturmaktadir.”, yedinci hipotez ise “Demografik degiskenler, personel
gliclendirme agisindan farklilik olusturmaktadir.” seklindedir.

Arastirmanin hipotezlerine iliskin sonuglarin 6zeti Tablo 5.1°de goriilmektedir.

Tablo 5.1. Arastirmanin Hipotezlerine iliskin Sonuclarin Ozeti

HiPOTEZLER SONUC
H.1: Kontrol odag: orgiitsel baglilig1
pozitif yonde ve giiclii bir sekilde DOGRULANDI
etkiler.
H.2: Kontrol odag: personel
gliclendirmeyi pozitif yonde ve giiclii DOCRULANDI
bir sekilde etkiler.
H.3: Personel gii¢lendirme orgiitsel
baglilig1 pozitif yonde ve giiclii bir DOGRULANDI
sekilde etkiler.
H.4: Kontrol odaginin orgiitsel baglilik .
iizerindeki etkisinde personel DOGRULANDI
giiclendirmenin aracilik rolii vardir. (TAM ARACD)
H.5: Demografik degiskenler, kontrol Cinsiyet DOGRULANMADI
odag1 agisindan fark olusturmaktadir. Yas DOCRULANMADI
Ogrenim Durumu DOGRULANDI
Medeni Durum DOGRULANMADI
Cocuk Sahibi Olma DOGRULANMADI
Durumu
Oteldeki Boliim DOGRULANMADI
Calisma Hayat1
I¢inde Bulunma DOGRULANMADI
Stiresi
Bulunduklflrl Qtelde DOCRULANDI
Calisma Siiresi
Gelir DOGRULANDI
H.6: Demografik degiskenler, orgiitsel | Cinsiyet DOGRULANMADI
baglilik acisindan farklilik <
Yas DOGRULANMADI
olusturmaktadir. = . -
Ogrenim Durumu DOGRULANMADI
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Medeni Durum DOGRULANDI

Cocuk Sahibi Olma | DOGRULANDI

Oteldeki Béliim DOGRULANMADI
H.6: Demografik degiskenler, orgiitsel | Calisma Hayat1
baglilik agisindan farkhilik | jeinde Bulunma DOGRULANDI
olusturmaktadir. Siiresi

Bulunduklflrl Qtelde DOCGRULANDI

Calisma Siiresi

Gelir DOGRULANMADI
H.7: Demografik degiskenler, personel | Cinsiyet DOGRULANDI
giiclendirme acisindan farklilik | yag DOGRULANMADI
olugturmaktadr. Ogrenim Durumu | DOGRULANDI

Medeni Durum DOGRULANMADI

Cocuk Sahibi Olma DOCGRULANMADI

Durumu

Oteldeki Béliim DOGRULANDI

Calisma Hayat1

I¢inde Bulunma DOGRULANDI

Siiresi

Bulunduklflrl Qtelde DOCRULANDI

Calisma Siiresi

Gelir DOGRULANMADI

Kontrol odagmin orgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir etkisi olup olmadigmni

arastiran birinci hipotezi arastrmak amaciyla basit dogrusal regresyon analizi

uygulanmistir. Bu dogrultuda, kontrol odagmin bagimsiz degisken olarak
konumlandrildigr ve orgiitsel baghiligin bagimli degisken oldugu regresyon modeli
olusturulmustur. Gergeklestirilen analizler sonucunda elde edilen sonuglara gore;
kontrol odag1 ve orgiitsel baglhilik ile ilgili kurulan model bir biitiin olarak anlaml
bulunmustur (F = 12.584, p < 0.01). Dolayisiyla, kontrol odagmin orgiitsel baglilik
iizerinde istatistiksel acidan anlamli bir etkisinin oldugu (B = 0.213, p < 0.01) sonucuna

varilmis ve birinci hipotez dogrulanmastir.

Calisanlarin i¢ kontrol arttikga onlarin, kendilerine giiveni artar, daha fazla

sorumluluk alir ve orgiite yaptiklar1 katki noktasinda farkindaliklar1 da artabilir. Bu
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durum onlarin yaptiklar: islerden tatmin olmalarina ve dolayisiyla mensubu olduklari

orgiite daha fazla baglilik hissetmelerine neden olabilir.

Kontrol odagmin personel giiclendirme iizerinde anlamli bir etkisi olup
olmadigini arastiran ikinci hipotezi arastirmak amaciyla basit dogrusal regresyon analizi
uygulanmistir. Bu dogrultuda, kontrol odagmin bagimsiz degisken olarak
konumlandirildigi ve personel giiclendirmenin bagimli degisken oldugu regresyon
modeli olusturulmustur. Gergeklestirilen analizler sonucunda elde edilen sonuclara
gore; kontrol odag1 ve personel giiglendirme ile ilgili kurulan model bir biitiin olarak
anlamli bulunmugstur (F = 138.542, p < 0.01). Dolayisiyla, kontrol odaginin personel
giliclendirme tizerinde istatistiksel agidan anlamli bir etkisinin oldugu ( = 0.585, p <

0.01) sonucuna varilmis ve ikinci hipotez dogrulanmistir.

Personel giiclendirmede, is gorenlerin isin gergcek sahibi olarak daha fazla
inisiyatif kullanmalar1 s6z konusudur. Bunu yapabilmesi icin ise i gorenin, kendisini
daha etkili gormesi, kendine giiveni olmasi, bagimsiz kararlar alabilmesi gibi i¢ kontrol
odagma sahip kisilik 6zelliklerini tasimasi gerekir. Bu nedenle, ¢alisanlarin i¢ kontrol

odagi arttikca, onlarimn algiladigi giiclendirme diizeyi artiyor olabilir.

Personel gii¢lendirmenin orgiitsel baghlik tlizerinde anlamli bir etkisi olup
olmadigmi arastiran tiglincii hipotezi arastirmak amaciyla basit dogrusal regresyon
analizi uygulanmistir. Bu dogrultuda, personel giiclendirmenin bagimsiz degisken
olarak konumlandirildig1 ve orgiitsel baglihigin bagimli degisken oldugu regresyon
modeli olusturulmustur. Gergeklestirilen analizler sonucunda elde edilen sonuglara
gore; personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik ile ilgili kurulan model bir biitiin olarak

anlamli bulunmustur (F = 12.442, p < 0.01). Dolayisiyla, personel giiclendirmenin
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orglitsel baglilik lizerinde istatistiksel agcidan anlamli bir etkisinin oldugu (B = .288, p <

0.01) sonucuna varilmis ve ligiincii hipotez dogrulanmaistir.

Otel isletmelerinde iiretim ve tiiketimin ayni anda gerceklesiyor olmasi, is
gorenlerin yapilan bir hatadan miisteriye yansimadan dénme olasiliklarini ortadan
kaldirir. Yani, bir endiistri isletmesinde iiretilen mallar, tiiketiciye ulagsmadan once
kontrol edilerek hatali mamullerin ayiklanmas1 miimkiinken, otel isletmelerinde boyle
bir durum s6z konusu degildir. Otel isletmelerinde, 6zelliklede miisteri ile daima yiiz
yiize gelinen bolimlerde personelin giiclendirilmesi, is gorenlerin daha hizli hizmet
vermesine, miisteri memnuniyetini artirmaya ve is gorenlerin yaptiklari islerden daha
¢ok tatmin olmasma neden olabilir. Isinden tatmin olan is goren ise dogal olarak

calistig1 orgiite daha ¢ok baglilik hissedebilir.

Kontrol odaginin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde personel giiclendirmenin
aracilik roliine sahip olup olmadigini arastirmak tizere, literatiirde ¢ok sayida atifta
bulunulmus bir yontem olan aracilik (mediation) analizi yontemi kullanilmistir. Bu
analiz sonucunda elde edilen bulgulara gore; personel giiglendirmenin, kontrol odaginin

orgiitsel baglhlik iizerindeki etkisinde tam aracilik roliine sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Sekil 5.1. Arastirma Sonucunda Elde Edilen Model

Kontrol Odag Orgiitsel Baghlik

Personel
Giic¢lendirme
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Personel giiclendirmenin kontrol odagmin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinde
aracilik rolii iistlenmesi, ilgili literatiire gére de beklenen bir sonugtur. Ciinkii kontrol
odag1 ve personel giiclendirmenin ayr1 ayr1 bagimsiz degisken oldugu hallerde her iki
degiskenin de oOrgiitsel bagliligi pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledikleri

goriilmektedir.

Calisanlarin kontrol odagi puanlarmin artmasmin (i¢ kontrol odagi) onlarin
bulunduklar1 6rgiite kars1 daha yliksek baglilik hissetmelerine neden olmasi normal
olarak kabul edilebilir. Bagliligin duygusal, normatif veya zorunlu olmak {izere hangi
tiirli olursa olsun, bu durum olduk¢a mantikli goriinmektedir. Diger taraftan, personel
giliclendirme c¢alisanlarin bulunduklar1 orgiitte kendilerini daha giiclii hissetmelerini
saglayabilecektir. Bu durum 6zellikle de i¢ kontrol odagma sahip olan ¢alisanlar igin
gecerlidir. Zira bu ¢alisanlar daha fazla giiclendirildiklerini hissettik¢e kendilerine olan
gilivenleri artacak bu sayede cevrelerinde meydana gelen olaylar lizerindeki etkilerinin
artigim diisiinebileceklerdir. Analiz sonuglarmin bu beklentileri dogrulamasinin bir

takim nedenleri vardir.

Birinci neden 6rneklem kiitlesinin kendisi ile alakali gortlebilir. Zira, otel
isletmelerinde calisanlar miisterilerle daima yiiz yiize olduklar1 i¢in, onlarin
gliclendirilmeleri, miisteri istek ve beklentilerinin daha kisa siirede karsilanmasina ve
dolayisiyla miisteri memnuniyetinin artmasina neden olabilecektir. Boylece yaptigi isin
bir geregi olarak insanlara yardimc1 olmanim verdigi mutluluk, ¢alisanlari o6rgiite daha

fazla baglilik hissetmelerine neden olabilmektedir.

Personel giiclendirmenin kontrol odagmm orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde

aracilik roliiniin ortaya ¢ikmasina neden olabilecek bir diger faktor ise, personel
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gliclendirmenin tanimi igerisinde yer almaktadir. Personel giiclendirme, bir yaniyla
calisanlarin yetkilendirilmesi iken, diger yaniyla calisanlarin sahip olduklar1 nitelik ve
becerilerinin arttirilarak daha yetkin hale getirilmesidir. Aslinda tanimn ifade ettigi sey
calisanlarin kapasitelerinin arttirilmasini dolayisiyla hayatlarinda daha fazla kontrol
sahibi olmalarini ifade etmektedir. Bu nokta aslinda bizi dogrudan i¢ kontrol odagina
gotlirmektedir. Calisanlarin kontrol odagi puanlarinin artmasi (i¢ kontrol odagi), onlarin
verdikleri kararlarin dogru veya yanlishgi iizerinde kendilerinin etkili olduklarma
inanmalarima neden olabilmektedir. Dolayisiyla kontrol odagi puanlar1 yiiksek (i¢
kontrol odagi) calisanlarin tercih edilmesi, daha sonra bu kimselerin giiclendirme
uygulamalarma tabi tutularak onlarin yaptiklar1 isleri daha ¢ok sahiplenmeleri ve hatta
kendilerini isin sahibi gibi gormeye baslamalari dolayisiyla calisanlarin galistiklar

orgiite olan bagliliklar1 artmig olabilir.

Katilimcilarin cinsiyetlerinin sahip olduklar1 kontrol odagi agisindan anlamli bir
farklilik olusturup olusturmadigina iligkin bulgular incelendiginde erkekler ile kadinlar

acisindan anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Katilimcilarin yaglarmin sahip olduklar1 kontrol odagi agisindan anlamli bir
farklilik olusturup olusturmadigina iliskin bulgular incelendiginde, ¢alisanlarin kontrol
odagi iizerinde yas degiskeninin anlamli bir farklilikk olusturmadigi sonucuna

ulagilmistir.

Katilimcilarin  6grenim durumunun sahip olduklar1 kontrol odagi acisindan
anlamli bir farklhilik olusturup olusturmadigina iliskin bulgular incelendiginde,
calisanlarin  kontrol odagi iizerinde Ogrenim durumunun anlamli bir farklilik

olusturdugu goriilmiistiir. Bu bulgu Altmkurt, (2012) tarafindan yapilan arastirma



124

sonucu ile tutarlilik gostermektedir. Egitim durumu ilerledik¢e insanlar daha fazla
bilgilenirken, kendine gilivenleri de artar. Etrafindaki olaylara eskiden oldugu gibi
sadece kendisine Oyle Ogretildigi icin, yiizeysel bakmayi birakarak, daha elestirel
bakarak ve olaylar1 anlamaya, nasil ve ni¢in gibi sorular sormaya baglar. Bunun yami
sira, egitim durumu arttikca, insanlarin dis giliclere baghlig1 da azalabileceginden, bu
durum onlarm daha aktif, daha bagimsiz ve i¢ kontrol odagmna sahip olmasma neden

olabilir.

Katilimcilarim medeni durumunun sahip olduklar1 kontrol odagi agisindan
anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigina iligkin bulgular incelendiginde, kontrol
odag tlizerinde kisilerin evli ya da bekar olmasmin anlamh bir farklilik olusturmadigi
sonucuna ulasiimustir. Elde edilen bulgu ismailoglu (2010), Ozdemir (2009), Sengaglar
(2009), Canbay (2007), Demirkol (2006) ve Demirtas (2006) tarafindan yapilan

arastirma sonuglariyla tutarlilik géstermektedir.

Katilimcilarin ¢ocuk sahibi olma durumunun sahip olduklar1 kontrol odag:
acisindan anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigina iligkin bulgular incelendiginde,
kontrol odagi {izerinde ¢ocuk sahibi olma durumunun anlamli bir farklilik olusturmadigi

sonucuna ulagilmistir.

Katilimcilarin oteldeki calistiklar: boliimlere gore sahip olduklar: kontrol odagi
acisindan anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigina iliskin bulgular incelendiginde,
kontrol odagi tizerinde oteldeki c¢alistiklart boliimlerin  anlamhi  bir farklilik

olusturmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Katilimcilarin ¢alisma hayati i¢inde bulunma siiresinin sahip olduklar1 kontrol

odagi agisindan anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigma iliskin bulgular
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incelendiginde, kontrol odagi lizerinde ¢aligma hayati iginde bulunma siiresinin anlaml

bir farklilik olusturmadigi sonucuna ulagilmistir.

Katilimcilarin bulunduklar1 otelde caligma siiresinin sahip olduklar1 kontrol
odagi agisindan anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigma iliskin bulgular
incelendiginde, kontrol odagi tizerinde bulunduklari otelde ¢aligma stiresinin anlamli bir
farklilik olusturdugu goriilmiistiir. Bu bulgu Soycan Ertiirk, (2012) tarafindan yapilan

arastirma sonucuyla tutarhilik gostermektedir.

Bulunduklar1 otelde calisma siiresi arttikga, is goren orgiitli, orgiit kurallarini,
yoneticileri ve ig arkadaslarini daha 1yi, daha yakindan tanima firsatina sahip olabilir.
Bu durum ¢alisanin kendisinden ne beklenildigini, orgiite hangi sekilde daha ¢ok katki
saglayabilecegini daha iyi gérmesine neden olabilir. Boylece ¢alisanlarin 6rgiitte kalma

stirelerinin onlarin kontrol odagi iizerinde farkliliga neden oldugu s6ylenebilir.

Gelir degiskeninin otel ¢alisanlarinin sahip olduklar1 kontrol odagi agisindan
anlaml bir farklilik olusturup olusturmadigma iliskin bulgular incelendiginde, kontrol
odag1 iizerinde gelirin anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmistiir. Gelir diizeyi
arttikca insanlarm disariya, dis giliclere bagimlilig1 azalirken, bu onlarin daha 6zgiir
davranmasma neden olabilir. Gelir diizeyir artan calisanlar, siirekli bulunduklari
cevreden uzaklasmaya, farkh kiiltiirleri ve farkli deger yargilarma sahip kimselerle
tanisarak, olaylara farkli a¢idan bakmayi Ogrenir. Boylece kendisine Ogretilenlerin
baska kiiltiirlerde bagka sekillerde karsisina ¢iktigmi goren is gorenin dis giiglere
baghiligi azalirken, kendi farkindaliklar1 artabilir. Bu nedenlerden dolayr gelir

degiskeninin ¢alisanlarm kontrol odagi tizerinde farklilik yarattigini soyleyebiliriz.



126

Katilimcilarin cinsiyetlerinin, onlarm Orgiite baglhliklar1 iizerinde anlamli bir
farklilik olusturup olusturmadigina iliskin bulgular incelendiginde, erkekler ile kadinlar

acisindan anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir.

Katilimcilarin yaglarinin onlarin 6rgiite baghliklar: iizerinde anlamli bir farklilik
olusturup olusturmadigina iliskin bulgular incelendiginde, yas degiskeninin ¢alisanlarin
orgiite olan baglhliklar1 {izerinde anlamli bir farklilik olusturmadigi sonucuna

ulagilmistir.

Katilimcilarin 6grenim durumunun onlarin orgiite bagliliklar: {izerinde anlamli
bir farklilik olusturup olusturmadigma iliskin bulgular incelendiginde, O6grenim
durumunun c¢alisanlarin  Orgiite olan bagliliklar1 iizerinde anlamhi bir farklilik

olusturmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Katilimcilarimn medeni durumunun onlarin orgiite bagliliklar1 iizerinde anlamli
bir farklilik olusturup olusturmadigina iliskin bulgular incelendiginde, ¢alisanlarin evli
ya da bekar olmasinin onlarin 6rgiite olan bagliliklar1 iizerinde anlamli bir farklilik

olusturdugu sonucuna ulagilmistir.

Insan bekarken verdigi dogru ya da yanlis kararlardan sadece kendisi etkilenir.
Birlikte hareket etmek zorunda oldugu kimse olmadigi i¢in tek bagina daha rahat, daha
bagimsiz davranabilir. Evli kimselerin ise birlikte hareket etmek zorunda oldugu esinin
de fikirlerini sormaya ihtiyacit vardir. Kararlar artik sadece bir kisi tarafindan daha kisa
siirede alinamaz hale gelir, ¢iinkii iggérenin artik ikna etmek zorunda kalacagi baska bir
kisi daha vardir. Ayrica insan verdigi kararlardan bir bagkasi1 da etkilendiginde, bu onun
hayatiyla ilgili kararlarda daha az risk almasma neden olabilir. Boylece alternatiflerin

riskini goz Oniine alamayan is gérenin kendi orgiitiine olan baglilig: artabilir. Genellikle,
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zorunlu hallerde ya da baska alternatiflerin riskinin goze alinamadigi durumlarda is

goren bulundugu orgiite kars1 baglilig1 zorunlu hale gelebilir.

Katilimcilarin ¢ocuk sahibi olma durumunun onlarin 6rgiite bagliliklar: tizerinde
anlaml1 bir farklilik olusturup olusturmadigina iliskin bulgular incelendiginde, kisilerin
cocuk sahibi olma durumunun ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklar tizerinde anlamli bir
farklilik olusturdugu sonucuna ulasilmistir. Cocuk sahibi olan insanlarin verdigi
kararlardan ¢ocugu ya da c¢ocuklar1 da etkilenecegi i¢in, bu is gorenin alabilecegi
riskleri 6nemli Glgiide azaltabilir. Dolayisiyla evli is gorenin bulundugu oOrgiite daha
fazla baghlik gostermesi i¢in gegerli olan sebeplerin daha fazlasi ¢ocuk sahibi is

gorenler i¢in de soylenebilir.

Katilimcilarin  oteldeki c¢alistiklar1 boliimlerinin onlarin  Grgiite baglhiliklar
iizerinde anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigina iliskin bulgular incelendiginde,
oteldeki calistiklar1 boliimlerinin calisanlarin 6rgiite olan bagliliklar: iizerinde anlamh

bir farklilik olusturmadigi sonucuna ulagilmistir.

Katilimcilarin ¢aligsma hayati icinde bulunma siiresinin onlarmn 6rgiite bagliliklar
iizerinde anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigma iliskin bulgular incelendiginde,
calisma hayati i¢inde bulunma siiresinin ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklar1 {izerinde
anlamli bir farklilk olusturdugu sonucuna ulasilmustir. Isgorenlerin is yasaminda
gecirdikleri stire, diger bir ifadeyle tecriibeleri, aslinda onlarin menfaatlerinin 6rgiitiin
menfaatlerinden farkli olmadigmi kavramasina neden olabileceginden, bu durumda
isgoren en azindan kendi yararma da oldugunu bilerek bulundugu orgiit icin daha

ozverili caligabilir.
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Katilimcilarin bulunduklar1 otelde calisma siiresinin onlarn orgiite baglhliklari
iizerinde anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigina iliskin bulgular incelendiginde,
bulunduklar1 otelde ¢alisma siiresinin ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklar1 iizerinde
anlamli bir farkhilik olusturdugu sonucuna ulasimustir. Is gorenlerin bulunduklar:
oteldeki caligma stireleri, onlarin Orgiitiin deger, misyon ve vizyonunu daha ¢ok
kabullenmesine, orgiitle 6zdeslesmesine ve dolayisiyla Orgiitiin ¢ikarlari i¢in daha fazla
caba sarf etmesine, neden olabilir. Clinkii orgiitte gecen silirenin artmasi kisinin kendi
degerleriyle ve oncelikleriyle orgiitiin amaglarin1 uyumlastirmasina neden olabilir, bu

durumda is géren mevcut Orgiitiinii daha fazla benimseyebilir.

Katilimcilarin - gelirlerinin onlarmn Orgiite bagliliklar1 tizerinde anlamli bir
farklilik olusturup olusturmadigina iligkin bulgular incelendiginde, gelirin ¢alisanlarin
orgiite olan baglhliklar1 {izerinde anlamli bir farklilik olusturmadigi sonucuna

ulagilmistir.

Katilimcilarin cinsiyetlerinin, onlarm giiclendirme algilar1 iizerinde anlamli bir
farklilik olusturup olusturmadigina iligkin bulgular incelendiginde, erkekler ile kadinlar
acisindan anlamli bir farklilik olusturdugu sonucuna ulasilmistir. Bizim arastirmamiza
katilan isgorenlerden erkek olanlarin kadinlara gore daha yliksek statiilerde calistiklar
goriilmektedir. Daha {ist mevkilerde calisanlarin kendilerini daha alt mevkilerde
calisanlara gore daha giiclii hissetmeleri dogaldir. Bunun 6nemli nedenlerinden birinin
otel isletmeciliginin ¢aligsma saatleri (giinlin yirmi dort saati agik olmalar1), gibi kendine
has 6zelliklerinden kaynaklandigi sdylenebilir. Toplumumuzda da erkege bigilen rol ve
kadina bigilen rolleri diistindiigiimiizde, iggorenlerin oteldeki mevkileri ile aralarinda

paralellik oldugu sdylenebilir.
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Katilimcilarin yaslarinin onlarin giiglendirme algilar1 {izerinde anlamli bir
farklilik olusturup olusturmadigina iliskin bulgular incelendiginde, yas degiskeninin
calisanlarin giigclendirme algilar1 lizerinde anlamli bir farklilik olusturmadigi sonucuna

ulagilmistir.

Katilimcilarin  68renim durumunun, onlarin giiglendirme algilar1 {izerinde
anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigina iligkin bulgular incelendiginde, 6grenim
durumunun calisanlarin giiglendirme algilar1 tizerinde anlamli bir farklilik olusturdugu
sonucuna ulasilmistir. Otel isletmelerinde egitim diizeyi arttikca, is gorenlerin daha {ist
mevkilerde c¢alistiklar1 ve islerini yaparken kendilerine ve yeteneklerine olan
glivenlerinin de arttiZi bu nedenle egitim diizeyi ile ¢alisanlarin kendilerini gii¢lii

hissetmeleri aralarindaki paralelligin buradan kaynaklandig1 sdylenebilir.

Katilimcilarin medeni durumunun onlarin giiclendirme algilar1 {izerinde anlamli
bir farklilik olusturup olusturmadigma iligkin bulgular incelendiginde, medeni
durumunun c¢alisanlarin giiglendirme algilari tizerinde anlamli bir farklilik olusturmadigi

sonucuna ulagilmistir.

Katilimcilarin ¢ocuk sahibi olma durumunun onlarm giliclendirme algilar:
iizerinde anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigina iliskin bulgular incelendiginde,
cocuk sahibi olma durumunun c¢alisanlarin giiclendirme algilar1 lizerinde anlamli bir

farklilik olusturmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Katilimcilarin oteldeki calistiklar1 boliimlerinin onlarin giiclendirme algilar1
iizerinde anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigina iliskin bulgular incelendiginde,
oteldeki calistiklar1 boliimlerinin ¢alisanlarin giiglendirme algilar1 tizerinde anlamli bir

farklilik olusturdugu sonucuna ulasilmistir. Otel isletmelerindeki boliimlere bakiliginda,
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bazilarinim 6n ofis olarak adlandirilan, calisanlarinin otel miisterileriyle yiiz yiize oldugu
On biiro, pazarlama ve servis gibi boliimler, digerlerinin ise arka ofis olarak adlandirilan,
calisanlarin misteriyle yliz yiize olmadigi muhasebe, finansman, mutfak vb.
boliimlerden olustuklar1 goriilmektedir. On ofislerde calisan is gorenler, otel
miisterilerinin ihtiyaclarin1 ve beklentilerini daha kisa siirede karsilayabilmek ve

bdylece miisteri memnuniyetini artirmak icin daha fazla giiclendiriliyor olabilirler.

Katilimcilarin ¢aligma hayat1 iginde bulunma siiresinin onlarin gili¢clendirme
algilar1 {izerinde anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigna iliskin bulgular
incelendiginde, calisma hayat1 icinde bulunma siiresinin ¢alisanlarin giliclendirme

algilar1 izerinde anlamli bir farklilik olusturdugu sonucuna ulagilmistir.

Katilimcilari bulunduklar1 otelde ¢aligsma siiresinin onlarm giiglendirme algilar1
iizerinde anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigina iliskin bulgular incelendiginde,
bulunduklar1 otelde ¢alisma siiresinin ¢alisanlari giiglendirme algilar1 tizerinde anlamli

bir farklilik olusturdugu sonucuna ulagilmistir.

Is tecriibesi ve ayn1 otel isletmesinde ¢alisma siiresi arttiginda isgorenler orgiitiin
yapisini, kiiltiiriinii ve hatta yoneticilerin kendisinden tam olarak ne bekledigini daha iyi
bildiklerine gore, is tecriibesi ve ayni otelde caligma siiresi ile iggorenlerin kendilerini

daha giiclii hissetmeleri arasinda dogrusal bir iliski oldugu sdylenilebilir.
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5.2. ONERILER

Bu arastrma, kendine has bazi ozellikleri (liretim ve tiiketimin aynm1 anda
gerceklesmesi, giinlin 24 saati agik olmalari, personel devir hizinin diger sektorlere gore
daha yiiksek olmasi) olan otel isletmelerinde ve Ankara il Merkezi 6rneklem grubu
olarak belirlenerek yapilmistir. Bu dogrultuda, daha sonra yapilacak arastirmalar i¢in su

hususlar dikkate alinabilir:

» Arastirmadaki model aynen korunarak, arastirmanin baska sektorlerde veya ayni

sektorde baska drneklem gruplarinda yapilabilecegi onerilebilir.

» Arastirma kapsaminda ilgili isletmelerden elde edilen anketlerin geri doniis
oraninin beklenenden az olmasmnin 6nemli nedenlerinden birinin, ¢alismanin
gerceklestirildigi isletmelerdeki is yogunlugu da dikkate alinarak, arastirma
Olceginde 83 madde yer almasi olabilir. Bu nedenle, ayn1 degiskenler daha az

maddeli 6lgekler gelistirilerek test edilebilir.

» Arastirma siiresince yapilan literatiir taramasi ¢alismalarinda kontrol odagmin
personel giliclendirme tizerindeki etkisini ya da aralarindaki iliskiyi gésteren bir
calismaya rastlanilmamistir. Bu nedenle kontrol odagi ve personel giiclendirme

degiskenlerinin aralarindaki iligkiyi ele alan amprik calismalar yapilabilir.

Bunun yam sira sektérde uygulamaci konumunda olan yoneticiler igin,
glinimiiziin yogun rekabet ortaminda isletmelerinin varligini uzun yillar devam
ettirebilmelerinin anahtarmin, isgéreni esas alan yaklasimlar oldugu sdylenebilir. Bu
yaklagimlardan iki tanesi personel giiclendirme ve Orgiitsel baghliktir. Literatiirde
personel giiglendirmenin; calisanlarin yaptiklar1 isi daha anlamli bulmasi, daha c¢ok

sahiplenmesi, inisiyatif alarak miisterilerin sorunlarmi ya da sikayetlerini daha kisa
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siirede ¢ozerek miisteri memnuniyetini artirmasi gibi 6zellikle de turizm sektorii ve
bunun en 6nemli pargasi olan otel isletmeleri i¢in hayati 6nemi olan avantajlara sahip
oldugu belirtilmektedir. Bu dogrultuda orgiitiin daha oOnce belirtilen avantajlardan
yararlanabilmesi icin otel yoneticilerine diisen en 6nemli gorev, ¢alisanlarina kogluk
yapmak, onlar1 yonlendirmek ve bu uygulamay1 samimiyetle desteklemektir. Ciinkii bir
orgiitte yoneticilerin desteklemedikleri hi¢cbir uygulama basariya ulasamaz. Bunun yani
sira, yoneticilerin, c¢alisanlariyla bilgi paylasimi, orgiit kaynaklarinin stirekli olarak
onlarim kullanimma agik olmasi hususlarinda gosterecegi hassasiyet ve uygulamadan
beklenilen olumlu sonuglarin alinabilmesi i¢in sabirli olmalar1 gerekmektedir. Zira

personel giiclendirme uygulamalar1 uzun bir siireci kapsamaktadir.

Diger taraftan personel giiclendirme calisanlarin Orgiitlerine bagliliklarin1 da
artirmaktadir. Calistig1 orgiite kars1 giliclii baglilik hisseden calisanlar ise, orgiitlin
amagclarina ulagmasi icin isteyerek daha fazla gayret gostererek orgiit icin cok onemli
bir rekabet avantaji saglayacaktir. Bu yonetim yaklasimlarmin uygulanabilmesi i¢in ise,
yoneticilerin personel se¢iminde; daha aktif, sorumluluk alabilen ve daha basarili i¢

kontrol odakli isgorenlerin 6rgiite kazandirilmasina 6zen gostermeleri gerekmektedir.
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Bu anket, Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilimdali’nda
hazirlanan doktora tez c¢alismasi i¢in uygulanmaktadir. Bilimsel anlamda en iyi gegcerliligi

yakalayabilmek i¢in sizden sorulari1 miimkiin oldugunca dogru ve eksiksiz bir sekilde

cevaplandirmaniz beklenmektedir. Bunun i¢in, her maddeyi dikkatlice okuyunuz ve o maddede
ifade edilen diisiincenin sizin diisiincelerinize uygunluk derecesini belirtiniz. Arastirma hic bir

sekilde calistigimiz kurum ile paylasilmayacak, sadece bilimsel amacgla kullanilacaktir.

Katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederiz.

I. BOLUM
DEMOGRAFIK OZELLIKLER
A. Cinsiyetiniz : () Kadn
B. Yasimiz ... .
C.Ogrenim durumunuz: : () Ilkdgretim-Lise
( ) Lisans-Lisansiistii
D. Medeni durumunuz : () Evl
E. Cocugunuz varsa sayisi :()Yok
F. Oteldeki Boliimiiniiz : () On Ofisler
G. Kag yildir cahsma hayati icindesiniz? : ( )5 yil ve alt1
( H11-15wl
( )16-20 y1l

H. Kag yildir bu otelde ¢alisiyorsunuz? : ()5 yil ve alt1
()11 w1l ve iizeri

l. Geliriniz :( ) 1000 TL ve alt1

(' )2000 TL’ den fazla

II. BOLUM

Yrd. Dog. Dr. Kubilay Ozyer
Ogr. Gér. Yilmaz SECGIN

Gaziosmanpasa Universitesi

() Erkek

( ) Onlisans

() Bekar

( )Enazl

() Arka Ofisler
( )o6-10yl

() 21yl ve st
( )6-10y1l

( ) 1001 TL-2000 TL

Asagidaki climlelerin kargisindaki yerlere érnege uygun olarak sizin goriisiiniizii yansitan kutucuga

carp1 (X) koyarak isaretleyiniz.
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Insan ne yaparsa yapsin iisiitiip hasta olmanm 6niine gecemez. 1 2 3 X 5
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)
Z g
+5 § |58 v §
=5 § | £ § |28
FEREER R
51 Olcesi S§ § |S8 3 | £%8
Kontrol Odag Ol¢egi § g s $§ 3 § =
§ S <% 3§ | 5%
2] =
1 | Insanin yasamindaki mutsuzluklarm ¢ogu, biraz da
sanssizligina baghdir. (D)1 2) ] 3) | (4) ) (5)
2 | Insan ne yaparsa yapsin iisiitiip hasta olmanin éniine
(1) | (2) [ (3) | (4)]| (5)
gecemez.
3 | Bir seyin olacagi varsa eninde sonunda mutlaka olur. (1) | (2) 1 (3)]|(4)]| (5)
4 | Insan ne kadar gabalarsa cabalasm, ne yazik ki degeri
genellikle anlagilmaz. (1)1 2) ] (3) ] (4) ) (5)
5 | Insanlar savaslar1 onlemek icin ne kadar caba
gosterirlerse gostersinler, savaglar daima olacaktir. (D)1 2) ] 3) | (4)) (5)
6 | Bazi insanlar dogustan sanslidir. (1)1 (2)]1(3) (4| (5)
7 | Insan ilerlemek igin gii¢ sahibi kisilerin gonliinii hos
tutmak zorundadir. (1) (2) 1 (3) | (4) ] (5)
8 | Insan ne yaparsa yapsm, higbir sey istedigi gibi
sonuglanmaz. (D)1 (2) 1 3) ] (4) ] (5)
9 | Birgok insan, rastlantilarin yasamlarmni ne derece
etkilediginin farkmda degildir, (1)1 (2) ] 3) | (4)) (5)
10 | Bir insanmn halen ciddi bir hastaliga yakalanmamis
olmasi1 sadece bir sans meselesidir. (D)1 (2) 1 3) ] (4) ] (5)
11 | Dért yaprakli yonca bulmak insana sans getirir. (1)1 (2)]1(3)|(4)]| (5)
12 | Insanm burcu hangi hastaliklara daha yatkin olacagini
v s Y S [ G (4] (5)
13 | Bir sonucu elde etmede insanm neleri bildigi degil,
kimleri tanidig1 6nemlidir. (D) 12) ] 3) | (4) ) (5)
14 | Insanin bir giinii iyi basladiysa iyi; kotii basladiysa da
Kotii gider. (1) | (2) [ (3) | (4)]| (5)
15 | Basarili olmak ¢ok caligmaya baglidir; sansin bunda
pay1 ya hi¢ yoktur ya da ¢ok azdir. (1) (2) 1 3) | (4) ) (5)
16 | Aslinda sans diye bir sey yoktur. (1)1 (2)]1(3)|(4)]| (5)
17 | Hastaliklar ¢ogunlukla insanlarin dikkatsizliklerinden
Kaynaklanir. ()] (2) [ (3) | (4) ] (5)
18 | Talihsizlik olarak nitelenen durumlarin ¢ogu, yetenek
eksikliginin, ithmalin, tembelligin ve benzeri nedenlerin | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
sonucudur.
19 | Insan, yasamimnda olabilecek seyleri kendi kontrolii
altinda tutabilir. (1) (2) 1 3) | (4) ) (5)
20 | Cogu durumda yazi-tura atarak da isabetli kararlar
verilebilir. (D] (2)1G) ] (4)) (5)
21 | Insanin ne yapacagi konusunda kararli olmasi, kadere
giivenmesinden daima iyidir. (1) (2) 1 3) | (4) ) (5)
22 | Insan fazla bir ¢aba harcamasa da, karsilastig1 sorunlar
kendiliginden ¢bzilliir. (D)1 2) ] 3) | (4) ) (5)
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g
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Cok uzun vadeli planlar yapmak her zaman akillica
23 | olmayabilir, ¢linkil birgok sey zaten iyi ya da kotii sansa
baghdrr, FoR seyTAien LY LD 2 [ (3) [ (4) | (5)
24 | Birgok hastalik insam1 yakalar ve bunu O6nlemek
miimkin degildir. g (1)) (2) | (3) ) (4) ) (5)
25 g;zaelsn Iéi‘yaparsa yapsin, olabilecek kdtii seylerin 6niine (| 2) 3y 4)] (5)
26 | Insanm istedigini elde etmesinin talihle bir ilgisi yoktur. | (1) | (2) | (3) | (4) (5)
27 | Insan kendisini ilgilendiren birgok konuda kendi basina
1 2 3 4
dogru kararlar alabilir. (1)1 (2) 1 3) ) (4 (5)
28 | Bir insanin basma gelenler, genelde kendi yaptiklarinin
geridéniisiimiiiiiir.g : & (D) (2) 1)) (4 (5)
29 | Halk, yeterli ¢abayr gosterirse siyasal yolsuzluklari
1 2 4
ortadan kaldirabilir. (1)1 (2) 13 (4)) (5)
30 | Sans ya da talih hayatta énemli bir rol oynamaz. (D) [ (2)|3) [ (4] (5
31 | Saglikli olup olmamay1r belirleyen esas sey insanlarin
1 2 3 4
kendi yaptiklar1 ve aligkanliklaridir. (1)1 (2) 1 3) ) (4| (5)
32 | Insan kendi yasamia temelde kendisi yon verir. (D[ (2)|3) (4] (5
33 | Insanlarm talihsizlikleri yaptiklar1 hatalarm sonucudur. (D) [ (2)|(3) (4] (5
34 | Insanlarla yakin iligkiler kurmak, tesadiiflere degil, caba (2 )| 4 5
gostermeye baglidir. (3)
35 | Insanmn hastalanacag1 varsa hastalanir; bunu 6nlemek
miimkiin degildir. (D)1 (2) 1 3) (4 (5)
36 | insan bugiin yaptiklariyla gelecekte olabilecekleri
degistirebilir. (D)1 (2) 1 3) (4 (5)
37 | Kazalar, dogrudan dogruya hatalarin sonucudur. (D)1 (2)|(3) (4] (5
38 | Bu diinya gii¢ sahibi bir ka¢ kisi tarafindan
yonetilmektedir ve sade vatandasm bu konuda | (1) | (2) [ (3) | (4)]| (5)
yapabilecegi fazla bir sey yoktur.
39 | Insanmn dini inancinin olmasi, hayatta karsilasacag
1 2 3 4
bir¢ok zorlugu daha kolay asmasina yardim eder. (1) 1(2) 1 (3 (4) ) (5)
40 | Bir insan istedigi kadar akilli olsun, bir ise basladiginda (2 )| 4 5
sansl yaver gitmezse basarili olamaz. (5)
41 | Insan kendine iyi baktigi siirece hastaliklardan
Kacmabili e (O [(2) [ B3 [ (4] (5)
42 | Kaderin insan yasami iizerinde ¢ok biyiik bir roli
v Y FoR o (O [(2)[3) [ ()] (5)
43 | Kararlilik bir insanim istedigi sonuglar1 almasinda en
onemli etkendir. (1) 1(2) 13 (4)) (5)
44 | Insanlara dogru seyi yaptirmak bir yetenek isidir; sansm (2 )| 4 5
bunda pay1 ya hi¢ yoktur ya da ¢ok azdir. (3)
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45 Insan kendi kilosunu, yiyeceklerini ayarlayarak kontrolii
altinda tutabilir. ()1 (2)1(3) (%) (5)
46 | Insanin yasaminin alacag yonii, ¢evresindeki gii¢ sahibi
Kisiler belirler. (11 (2) 1) (4)) (5)
47 | Biiyiik ideallere ancak caligip ¢abalayarak ulasilabilir. (L)1 (2) [ (3)[(4)] (5
48 | Yaptigim ig benim i¢in ¢ok énemlidir. (D)1 (2)[3)[4)] (5
49 | Isimin  gerektirdigi  faaliyetleri yerine getirmek
konusunda yeteneklerime giiveniyorum. (1) (2) 1 3) | (4) ) (5)
50 isim icin gerekli olan beceriye sahibim. (1)1 (2)]1(3)|(4)| (5)
51 | Isimi nasil yapacagimi belirlemek konusunda kendimi
oldukga 6zerk hissediyorum. (1) (2) 1 3) | (4) ] (5)
52 | Bolimiimde meydana gelen olaylar {izerinde etkim
olduk¢a fazladir. (D)1 (2) ]3] (4) ] (5)
53 | Isimi  yaparken kendimi o6zgiir ve bagimsiz
hissetmiyorum. (1)1 (2) 1 (3) | (4) ] (5)
54 | Isimi yaparken her seye kendim karar veririm. (D)1 (2)[3)[4)] (5
55 | Yaptigim is bana anlamsiz geliyor. (1)1 (2)]1(3)|(4)]| (5)
56 | Bolimiimde islerin yiiriitilmesinde hig etkili degilim. (1)1 (2)]1(3)|(4)| (5)
57 | Departmanimda alinan kararlar {izerinde etkim olmaz. (1)1 (2) 1 (3)]|(4)]| (5)
58 isimin gerektirdigi gorevler benim i¢in oldukea fazladir. | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
59 | Isimi yapmak icin sahip oldugum yetenekten fazla
kuskum yok. (1) | (2) [ (3) | (4)]| (5)
)
g
g s E 2 2
. . SE § | 88§ |38
Orgiitsel Baghhk Olgegi = S § g 5 = §
= SF B =S
$§% |5§7F |33
55 |55 8§ |=s
P
60 | Kariyerimin geri kalan kismini bu o6rgiitte gecirmekten
¢ok mutlu olacagim (1) (2) 1 3) | (4) ) (5)
61 | Gergekten de, oOrgiit disindaki insanlarla Orgiitim
hakkinda konusmaktan hoglanirim (1) (2) 1 3) | (4) ) (5)
62 | Bu orgiitiin problemlerini kendi problemlerimmis gibi
hissederim (1) | (2) [ (3) | (4)]| (5)
63 | Bu orgiite oldugu gibi, baska bir orgiite de kolaylikla
baglanabilecegimi diigiinliyorum (1) (2) 1 3) | (4) ) (5)
64 | Bulundugum orgiitte kendimi “ailenin pargas1” gibi
hissetmiyorum (D)1 2) ] 3) | (4) ) (5)
65 | Bu orgiite kars1 “duygusal baglilik” hissetmiyorum. (1)1 (2)]1(3)|(4)]| (5)
66 | Bu orgiit benim i¢in, is iligkisinin 6tesinde, ¢ok biiyiik
kisisel anlam tagir. (1) (2) 1 3) | (4) ) (5)
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67 | Orgiitime  karst  giicli  bir  aidiyet duygusu
hissetmiyorum. (1) | (2) 1 (3)]|(4)]| (5)
68 | Bagka bir is ayarlamadan, isimden ayrilirsam,
olabileceklerden korkmuyorum. (D) 12) ] 3) | (4) ) (5)
69 Su an bulundugum orgiitten ayrilmak, istesem bile,
benim i¢in ¢ok zor olacaktir.
e (D23 &) ] (5)
70 | Su an bulundugum orgiitten ayrilmaya karar verirsem
hayatimda ¢ok sey alt iist olacaktir. (D) 12) ] 3) | (4) ) (5)
71 | Su an orgiitimden ayrilmanin benim igin ¢ok biiyiik bir
bedeli olmayacaktir. (1) (2) 1 3) | (4) ] (5)
72 | Su an, bu orgiitte kalmak benim igin istek oldugu kadar
bir zorunluluktur da. (D1 2) ] 3) | (4)) (5)
73 | Bu orgiitten ayrilmayi iyice diisiiniip taginmak igin ¢ok
az se¢enegim oldugunu hissediyorum. (1) (2) 1 (3) | (4) ] (5)
74 | Bu orgiitten ayrilmanin ciddi birka¢ sonucundan bir
tanesi, var olan diger alternatiflerin azligidir. (D1 2) ] 3) | (4)) (5)
75 | Bu orgiitte c¢alismaya devam etmenin en Onemli
sebeplerinden bir tanesi, buradan ayrilmanin ciddi
kisisel kayiplar getirecegidir — bagka bir orgiit burada (D 12) 1 3) | (4)) (5)
sahip oldugum yararlarin tamamin1 karsilamayabilir.
76 | Bu giinlerde insanlarin bir orgiitten diger bir orgiite ¢ok
sik gectiklerini diisiiniiyorum. (D) 12) ] 3) | (4) ) (5)
77 | Bir insanin Orgiitline daima sadik kalmasi gerektigine
inammlyorum.gu ¢ ¢ (1)1 2) ] (3) ] (4) ) (5)
78 | Bir orgiitten diger bir orgiite atlamak bana biitliniiyle
etik dist gelmiyor. (D)1 2) ] 3) | (4) ) (5)
79 | Bu orgiitte c¢alismaya devam etmemin en Onemli
nedenlerinden bir tanesi sadakatin 6nemli olduguna
inanmamdir. Bu yiizden burada kalmayi ahlaki bir (1)1 (2) | (3) ) (4) ) (5)
zorunluluk olarak hissediyorum.
80 | Bagka bir yerden daha iyi bir is teklifi almig olsaydim
bile, ayrilmanin dogru oldugunu diistinmeyecektim. (D)1 2) ] 3) | (4) ) (5)
81 | Bir orgiite sadik kalmanin degerli oldugu bana
6gretilrr§stir. y y (1) (2) 1 3) | (4) ) (5)
82 | Insanlarmn kariyerlerinin biiyiik kismini tek bir orgiitte
gecirdigi glinlerde ¢ogu sey daha iyiydi. (D)1 2) ] 3) | (4) ) (5)
83 | Bir “sirketin adami” olmak istemenin akla uygun,
mantikli oldugunu artik diisiinmiiyorum. (D)1 2) ] 3) | (4) ) (5)

Katiliminiz i¢in tesekkiirler. ..
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EK 2:
OZGECMIS

Yilmaz SECGIN 1976 yilinda Tokat’ta dogmustur. ilk ve orta dgrenimini
Tokat’ta tamamlamistir. 2001 yilinda Baskent Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Turizm Isletmeciligi Boliimii’nden mezun olmus, ayn1 y1l Gaziosmanpasa
Universitesi Zile Dingerler Turizm ve Otel Isletmeciligi Yiiksek Okulu’nda Ogretim
Gorevlisi olarak calismaya baslamistir. 2005 yilinda Gaziosmanpasa Universitesi Turhal
Meslek Yiiksekokulu’na gorevlendirilen Y1lmaz SECGIN, 2007 yilinda Gaziosmanpasa
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda Yiiksek Lisans
Programmi tamamlamustir. Halen Turhal Meslek Yiiksek Okulu’nda Ogretim Gérevlisi

olarak calismakta olan Yilmaz SECGIN, evli ve 1 cocuk babasidir.






